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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
Η παρούσα διπλωματική εργασία, πραγματεύεται το αντιληπτικό πλεόνασμα 
προσόντων των εργαζομένων σε επιχειρήσεις με διεθνείς επιχειρηματικές 
δραστηριότητες, με σκοπό να κατανοηθούν οι επιπτώσεις που προκαλεί στον 
εργαζόμενο και τον ίδιο τον οργανισμό. Επιπλέον, θα παρουσιαστεί μια προσέγγιση 
από την πλευρά του εργαζόμενου, κάτω από τις οικονομικές συνθήκες που επικρατούν 
σήμερα στον Ελλαδικό χώρο.  
 Επιχειρείται μια μελέτη της έννοιας του πλεονάσματος προσόντων και 
ιδιαίτερα του αντιληπτικού πλεονάσματος προσόντων, της εργασιακής ικανοποίησης 
και της εργασιακής ανίας, οι οποίες συνιστούν και τις μεταβλητές της έρευνας μας. Και 
στο τέλος θα παρουσιαστούν τα αποτελέσματα με γραφικές παραστάσεις και 
στατιστικούς πίνακες και θα γίνει σύγκριση των αποτελεσμάτων της έρευνας με την 
διεθνή βιβλιογραφία, ώστε να διερευνηθεί η συσχέτιση του αντιληπτικού πλεονάσματος 
προσόντων με την εργασιακή ικανοποίηση και την εργασιακή ανία. 
Η έρευνα πρωτίστως βασίζεται σε πρωτογενείς πηγές, κυρίως στην διανομή και 
συλλογή ερωτηματολογίων και από δευτερογενείς πηγές και το διαδίκτυο 
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Abstract 
 The perceived overqualification in companies with international business 
activities have been selected as a subject of this diploma thesis, in order to understand 
the implication of the employees and their organizations.  In addition, it will be 
presented an approach from the part of the employee under the economic condition 
prevailing today in Greece. 
 A study of the concept of surplus qualifications will be attempted, especially the 
perceived overqualification, work satisfaction and boredom, which are also the variables 
of our research. Finally, the results of our research will be presented with graphical 
representations and statistical tables and will be compared with the international 
literature to explore the correlation of the perceived overqualification with work 
satisfaction and boredom. 
 Research was primarily based on primary sources, mainly in the distribution and 
collection of questionnaires, secondary sources and internet. 
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 ΚΕΦΑΛΑΙΟ  1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 
 
Τον περασμένο αιώνα, η παγκοσμιοποίηση ήταν το φαινόμενο που 
απασχολούσε όλους τους οικονομικούς αναλυτές, οι οποίοι διατύπωναν διαρκώς τα 
οφέλη που θα επιφέρει τόσο στις οικονομίες των χωρών όσο και στο εργατικό 
δυναμικό. Τις τελευταίες δεκαετίες όμως οι χώρες που θεωρούνταν βιομηχανικά 
υποανάπτυκτες άρχισαν να ανταγωνίζονται τις πιο οικονομικά αναπτυγμένες και 
αρχίσαμε να μιλάμε πλέον για μια σύγχρονη φάση παγκοσμιοποίησης που σίγουρα δεν 
επαναλαμβάνει το μοτίβο του παρελθόντος.  
Στο παρελθόν το εργατικό δυναμικό είχε επωφεληθεί από την τεχνολογική 
πρόοδο, την αναβάθμιση των δεξιοτήτων, την βελτίωση των συνθηκών εργασίας , την 
μείωση των ωρών εργασίας και πλέον την μετατόπιση του εργατικού δυναμικού από 
την παραγωγή προς την παροχή υπηρεσιών και την ανάδειξη των υπαλλήλων. Έτσι 
έχουμε μεταφορά πολλών βιομηχανικών μονάδων και εργοστασίων σε χώρες με φθηνό 
εργατικό δυναμικό με αποτέλεσμα την διαρκή αύξηση της ανεργίας στις πιο 
αναπτυγμένες χώρες και την εμφάνιση της υποαπασχόλησης και του ελαστικού 
ωραρίου εργασίας  (Goodman, 2016). 
Στις προηγμένες οικονομίες αυξάνεται διαρκώς η ζήτηση για εξειδικευμένο 
προσωπικό σε αντίθεση με την προσφορά θέσεων εργασίας για αυτό τον λόγο 
υπάρχουν διαρκώς παράπονα προς τις κυβερνήσεις ότι δεν δαπανούν αρκετά χρήματα 
για την ανάπτυξη θέσεων εργασίας, χωρίς ωστόσο αυτό να σημαίνει ότι και τα μη 
καταρτισμένα άτομα επωφελούνται αφού και εκεί η προσφορά είναι περιορισμένη  
(Μανιφάβα, 2017). 
Η παγκόσμια οικονομική κρίση που ξεκίνησε το 2008 έχει σημαδέψει και την 
ευρωπαϊκή αγορά εργασίας. Έρευνα που δημοσίευσε πρόσφατα η Ευρωπαϊκή επιτροπή 
αναφέρει ότι οι Ευρωπαίοι εργαζόμενοι πλήττονται από την υποχρεωτική 
υποαπασχόληση και ότι οι θέσεις που δημιουργούνται πλέον δεν έχουν τα ίδια ποιοτικά 
χαρακτηριστικά αυτών που χάθηκαν την περίοδο της κρίσης και τείνουν προς της 
κατεύθυνση της ευέλικτης απασχόλησης (Καψύλης, 2018). 
Η χώρα μας, σύμφωνα με τον ΟΟΣΑ την τελευταία δεκαετία που πλήττεται από 
την οικονομική κρίση έχει υψηλά ποσοστά ανεργίας στο  27%   και στο 15,7% στους 
άνεργους πτυχιούχους. Η έκθεση education at a Glance του 2015 αναφέρει ότι η 
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Ελλάδα έχει τους περισσότερους άνεργους πτυχιούχος στις χώρες του ΟΟΣΑ  
(Μπάμπης, 2015). Η έκθεση της εμπειρογνώμονα του CEDEFOP για την Ελλάδα το 
2012 αναφέρει ότι ένα ποσοστό 35% του εργατικού δυναμικού της χώρας μας 
απασχολείται σε θέσεις εργασίας που απαιτούνται λιγότερα τυπικά προσόντα από αυτά 
που διαθέτουν οι εργαζόμενοι  (Καθημερινή, 2012), και σύμφωνα με την μελέτη που 
διενέργησε η ελεγκτική εταιρία ΕΥ, το Πανεπιστήμιο Αθηνών και τη Endeavor Greece 
και τιτλοφορείται “Εκπαίδευση, Επιχειρηματικότητα και απασχόληση” , στην Ελλάδα 
οι οργανισμοί χρειάζονται πτυχιούχος με ειδικεύσεις σε πληροφορική και διοίκηση 
επιχειρήσεων αλλά οι προτιμήσεις των φοιτητών, λόγω της νοοτροπίας της χώρας, είναι 
εκπαιδευτικοί και αρχιτέκτονες (Μανιφάβα, 2017) 
Η υποαπασχόληση αυξάνει την ανεργία με αποτέλεσμα οι πτυχιούχοι να είναι 
σε έναν διαρκή αγώνα συλλογής διαπιστευτηρίων γιατί ο ανταγωνισμός είναι  μεγάλος 
και στο τέλος να αποδέχονται θέσεις εργασίας που δεν αντιστοιχούν στα τυπικά τους 
προσόντα με δυσμενείς αποτελέσματα για τους ίδιους και τις εταιρίες τους (Liu et al, 
2012). Κάποιοι από τους λόγους που υπάρχει μια τέτοια κατάσταση εκτός των 
οικονομικών συνθηκών πολλές φορές είναι και η κουλτούρα της Ελληνικής κοινωνίας 
για υπερεκπαίδευση  και η συνεχείς παραγωγή πτυχιούχων σε επαγγέλματα τα οποία 
δεν συμβαδίζουν με την αγορά εργασίας  (Μανιφάβα, 2017). 
Το φαινόμενο αυτό που εμφανίστηκε τα τελευταία χρόνια και μαστίζει τους 
νέους εργαζόμενους ονομάζεται πλεόνασμα προσόντων (overqualification) στο οποίο 
έχουμε έναν αυξημένο αριθμό εργαζομένων που κατέχει τυπικά και ουσιαστικά 
περισσότερα προσόντα και ικανότητες από ότι απαιτεί η εργασία του και όπως 
αναφέρεται στην διεθνή βιβλιογραφία είναι και ο λόγος πολλών αρνητικών επιπτώσεων 
για τους εργαζόμενους και τους οργανισμούς (Erdogan et al., 2011a).  Γενικά  το 
αρνητικό κλίμα που επικρατεί στις οικονομίες των κρατών αλλά και στις εργασιακές 
σχέσεις μεταξύ εργαζομένου και εργοδότη έχει δημιουργήσει έναν καινούργιο τομέα 
έρευνας για την ακαδημαϊκή κοινότητα με συγκρουόμενα συμπεράσματα (Tunji, 2013). 
Το φαινόμενο αυτό δεν αποτυπώνεται με νούμερα στις έρευνες των διεθνών 
ινστιτούτων γιατί πλέον τα εθνικά σύνορα δεν είναι περιορισμένα και οι οργανισμοί με 
διεθνή χαρακτήρα έχουν εργαζόμενους διαφόρων εθνικοτήτων. Συγκεκριμένα η χώρα 
μας χαρακτηρίζεται από υψηλά ποσοστά υποαπασχόλησης και αναντιστοιχίας 
προσόντων με θέσεις εργασίας αλλά λόγω του brain trade δεν μπορούν αυτά τα 
ποσοστά να υπολογιστούν με ακρίβεια (Robbins & Judge, 2011) . 
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Σκοπός αυτής της εργασίας είναι να διερευνήσει το πλεόνασμα προσόντων όπως 
το αντιλαμβάνονται οι εργαζόμενοι σε οργανισμούς με διεθνή χαρακτήρα και πιο 
συγκεκριμένα να μελετήσει την συσχέτιση του με την εργασιακή ικανοποίηση και την 
εργασιακή ανία.  
Η δομή της εργασίας περιλαμβάνει την εισαγωγή στο οποίο γίνεται μια μικρή 
αναφορά για τις συνθήκες εργασίας που επικρατούν μεν στην διεθνή αγορά και δε στην 
Ελληνική αγορά και είναι η αιτία της δημιουργίας του φαινομένου του πλεονάσματος 
προσόντων. Στο δεύτερο κεφάλαιο παρατίθεται εκτενής βιβλιογραφική επισκόπηση των 
εννοιών του πλεονάσματος προσόντων, της εργασιακής ικανοποίησης και της 
εργασιακής ανίας, δηλαδή των μεταβλητών της έρευνας μας και στο τρίτο κεφάλαιο 
αναπτύσσονται οι υποθέσεις της έρευνας μας για τις τρείς αυτές μεταβλητές και τις 
σχέσεις που δημιουργούνται μεταξύ τους. Στο τέταρτο κεφάλαιο περιγράφουμε την 
μεθοδολογία της έρευνας μας και στο πέμπτο κεφάλαιο παρουσιάζονται τα 
αποτελέσματα με γραφικές παραστάσεις και στατιστικούς πίνακες. Στο έκτο κεφάλαιο 
γίνεται συζήτηση και σύγκριση των αποτελεσμάτων της έρευνας με την βιβλιογραφία 
που είχε παρουσιαστεί σε προηγούμενα κεφάλαια αλλά και άλλων μελετών από την 
διεθνή βιβλιογραφία. Επίσης διατυπώνονται κάποιες προστάσεις προς τους 
οργανισμούς και επισημαίνεται η συμβολή της συγκεκριμένης εργασίας στην 
υπάρχουσα βιβλιογραφία και παρουσιάζονται τα εμπόδια και οι περιορισμοί της 
έρευνας μας. Στο τέλος της εργασία μας παρουσιάζονται τα ευρήματα της έρευνα μας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2  ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΥΠΟΒΑΘΡΟ 
 
2.1  ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ  
 
Το πλεόνασμα προσόντων είναι μια κατάσταση στην οποία τα προσόντα ενός 
εργαζομένου όπως είναι η εκπαίδευσή του, η εργασιακή του εμπειρία, οι ικανότητες και 
οι δεξιότητες του είναι πέρα των απαιτήσεων της εργασίας του (Erdogan et al, 2011a).  
Το φαινόμενο της υπερκάλυψης προϋπήρχε ιστορικά, η οικονομική κρίση που 
εκτόξευσε τα επίπεδα ανεργίας, η παγκοσμιοποίηση που άνοιξε τα εθνικά σύνορα και η 
υπερεκπαίδευση του εργατικού δυναμικού το έφεραν στο προσκήνιο και πολλοί 
αναλυτές άρχισαν να ερευνούν τους λόγους και τις συνέπειες στον χώρο των 
οργανισμών. Η κατάσταση αυτή δεν είναι ένα πρόβλημα που επικρατεί μόνο στις 
αναπτυγμένες χώρες αλλά εμφανίζεται και συνεχώς διογκώνεται και στις 
αναπτυσσόμενες και υπεύθυνοι μπορεί να είναι διαφορετικοί λόγοι κάθε φορά (Büchel 
& Mertens, 2004; Erdogan & Bauer, 2009; Sadava, O'Connor & McCreary, 2000). 
Το πλεόνασμα προσόντων συχνά σχετίζεται με τον όρο υποαπασχόληση, ο 
οποίος καθορίστηκε πρώτη φορά το 1996 από τον Feldman που διατύπωσε ότι η 
υποαπασχόληση έχει πέντε διαφορετικές μορφές. Όταν ο εργαζόμενος έχει λάβει 
περισσότερη εκπαίδευση από ότι απαιτείται από στην εργασία του, όταν έχει 
περισσότερες δεξιότητες και εμπειρίες από ότι χρειάζεται, όταν η επιλογή της 
συγκεκριμένης εργασίας έχει γίνει από ανάγκη βιοποριστική και όχι από επιθυμία, όταν 
η εργασία είναι μερικής ή προσωρινής απασχόλησης  και όταν η αμοιβή είναι 
εξαιρετικά χαμηλή (Feldman, 1996). 
  Η οικονομική ύφεση και η οικονομική αβεβαιότητα που επικρατεί τις τελευταίες 
δεκαετίες αναγκάζει τα άτομα να εργαστούν σε συνθήκες μερικής απασχόλησης, με 
χαμηλότερο μισθό και πολλές φορές σε θέσεις εργασίας χωρίς αντιστοιχία των 
ικανοτήτων και τυπικών τους προσόντων αν και προτιμάνε την πλήρη απασχόληση με 
καλύτερες συνθήκες εργασίας (CIPD, 2015). Ας σημειωθεί όμως ότι έτσι και αλλιώς οι 
νέοι εργαζόμενοι ξεκινούσαν την σταδιοδρομία τους από χαμηλά επίπεδα αν και είχαν 
τα επιπλέον προσόντα γεγονός που κάνει την υπερκάλυψη αυτή περισσότερο ορατή 
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(Thompson et al. 2013). Σε πρόσφατη μελέτη που δημοσίευσαν οι Frei και Sousa- Posa  
(2012) διαπιστώθηκε ότι η κατάσταση αυτή που βίωναν οι εργαζόμενοι ήταν 
προσωρινή και εντός τεσσάρων χρόνων το 90% των εργαζομένων αυτών είχε 
απαλλαγεί. 
Πολλοί ερευνητές χαρακτηρίζουν το πλεόνασμα προσόντων ένα αρνητικό 
φαινόμενο για αυτό και οι περισσότερες μελέτες έχουν υπογραμμίσει τις αρνητικές 
επιπτώσεις όπως είναι η μειωμένη εργασιακή ικανοποίηση (Johnson, Morrow & 
Maynard, 2011) , η αντιπαραγωγική συμπεριφορά (Luksyte, Spitzmueller & Maynard, 
2011), του αισθήματος αποχώρησης (Maynard & Parfyonova, 2013) και  η μειωμένη 
φυσική και ψυχολογική ευεξία (Balino & Feldman, 2000).  
Με έρευνα τους οι Lobene και Meade (2013) σε εκπαιδευτικούς στις Ηνωμένες 
Πολιτείες της Αμερικής αποκάλυψαν ότι το πλεόνασμα προσόντων είχε αρνητικά 
αποτελέσματα και σε αυτούς που η εργασία τους, τους παρείχε δυνατότητες 
υψηλότερων ανταμοιβών αλλά δεν τους έδινε την δυνατότητα σταδιοδρομίας και 
ασφάλειας. Τα αποτελέσματα ήταν απροσδόκητα διότι μέχρι τότε θεωρούταν ότι οι 
εργαζόμενοι με περισσότερα προσόντα στοχεύουν μόνο στην αμοιβή της εργασίας 
(Lobene & Meade, 2013). 
Ωστόσο μερικές πρόσφατες μελέτες έχουν δείξει ότι αυτές οι συνέπειες 
ενδέχεται να διαφέρουν ανάλογα με τον τρόπο που βλέπουν τις καταστάσεις οι 
εργαζόμενοι και πολλές φορές τείνουν να έχουν θετικό πρόσημο (Erdogan, Bauer, Piero 
& Truxillo, 2011a; Liu & Wang, 2012,). Για παράδειγμα οι πλεονασματικοί υπάλληλοι 
μπορεί να έχουν τον έλεγχο στην εργασία τους και να είναι πιο αποτελεσματικοί ή και 
λόγω της έντονης προσωπικότητας τους και των αξιών τους να μπορούν να απαλλαγούν 
πολύ πιο εύκολα από τέτοια συναισθήματα πλεονασμού (Erdogan et al., 2017). Επίσης 
αυτή η αυξημένη απόδοση θα μπορούσε να εξηγηθεί ως έναν βαθμό και στην αυξημένη 
πειθαρχία που δείχνουν οι συγκεκριμένοι, σε σχέση με τους άλλους. Οι Maynard και 
Parfyonova (2013) έδειξαν ότι το πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται θετικά με την 
αναζήτηση θέσεων εργασίας με υψηλές απαιτήσεις και οι Shantz και Baalen  (2016) 
στην έρευνα τους παρουσίασαν θετικές συσχετίσεις μεταξύ του πλεονάσματος 
προσόντων και της εργασιακής ικανοποίησης όταν υπήρχαν καλές εργασιακές σχέσεις, 
ομαδικό πνεύμα και οργανωσιακή δικαιοσύνη (Erdogan et al., 2017). 
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2.2 ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΙΚΟ ΚΑΙ ΥΠΟΚΕΙΜΕΝΙΚΟ ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ 
 
Το πλεόνασμα προσόντων είναι ένα ποικιλόμορφο φαινόμενο το οποίο μέσα 
στην βιβλιογραφία έχει τύχει πληθώρα προσεγγίσεων για την  ανάλυση του και την 
μέτρηση του. Για αυτόν το λόγο ήταν σκόπιμο για τους μελετητές να το διαχωρίσουν σε 
αντικειμενικό και αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα, διάκριση ουσιαστική γιατί οι 
μετρήσεις που χρειάζονται είναι διαφορετικές αλλά και τα ευρήματα που προκύπτουν 
διαφορετικά (Erdogan et al., 2011b). 
 
2.2.1 Αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων 
 
Αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων είναι τα επιπλέον τυπικά προσόντα που 
κατέχει κάποιος εργαζόμενος από αυτά που απαιτεί η εργασία του. Κατά την περίοδο 
πρόσληψης ατόμων από οργανισμούς αυτοί χρησιμοποιούν μια μέθοδο μέτρησης με 
μεταβλητές η οποία περιγράφει τις δεξιότητες και τα χαρακτηριστικά που χρειάζονται 
για μια συγκεκριμένη θέση σε έναν οργανισμό. Οι μεταβλητές αυτές είναι τα 
ακρωνύμια των λέξεων Knowledge (Γνώση), Skills (Ικανότητες), Abilities 
(Δεξιότητες), και other characteristics (άλλα χαρακτηριστικά) που συνοπτικά γράφονται 
KSAOs.  
Η πιο συχνά μελετημένη μορφή αντικειμενικού πλεονάσματος προσόντων είναι 
η περίπτωση της υπερεκπαίδευσης (Buchel & Mertens 2004;Erdogan & Mansfield, 
2016;Rubb, 2009). Η υπερβολική πιστοποίηση θεωρείται  κοινωνικό ζήτημα για τις 
οικονομίες των χωρών και την τάση τους να ωθούν την νεολαία για περισσότερη 
εκπαίδευση και εξειδίκευση χωρίς να παράγονται αντίστοιχες θέσεις εργασίας.  
Στην Ελλάδα συγκεκριμένα τις δεκαετίες 1980 έως και 2000 έχουμε επέκταση 
τους εκπαιδευτικού συστήματος και ραγδαία ανάπτυξη των μαθητών στην ανώτατη 
εκπαίδευση (Κάτσικας, 2000). Τα ποσοστά εισαγωγής στην ανώτερη και ανώτατη 
εκπαίδευση το 1980 ήταν 25.000 υποψήφιοι και ανήλθαν το 2000 στους 86.000 
υποψηφίους (Κάτσικας, 2018). Έτσι έχουμε την παραγωγή πολλών πτυχιούχων και την 
τοποθέτηση τους πολύ χαμηλά στην επαγγελματική ιεραρχία. Είναι σημαντικό να 
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αναφέρουμε ότι το πρόβλημα δεν είναι η επιπλέον εκπαίδευση αλλά η έλλειψή θέσεων 
εργασίας για τόσο εξειδικευμένο προσωπικό.  
Οι συνέπειες για έναν εργαζόμενο ο οποίος θεωρείται αντικειμενικά 
πλεονασματικός είναι η εργασιακή δυσαρέσκεια, η μειωμένη παραγωγικότητα, η 
μειωμένη εργασιακή απόδοση, η αύξηση του κύκλου εργασιών, η μειωμένη εργασιακή 
προσήλωση στην εργασία του και πολλά άλλα τα οποία είναι και πολύ αρνητικά για 
τους ίδιους αλλά και για τους οργανισμούς. 
Ας σημειωθεί όμως ότι υπάρχουν και εργαζόμενοι αντικειμενικά 
πλεονασματικοί οι οποίοι παραμένουν σε θέσεις εργασίας με χαμηλές απαιτήσεις αλλά 
και χαμηλές αποδοχές γιατί αυτές οι θέσεις τους προσφέρουν άλλα πλεονεκτήματα 
όπως εργασιακή ασφάλεια, αξιοποίηση αποδοτικότερα των ωρών εργασίας τους  και 
χωρίς άγχος, περισσότερος ελεύθερος χρόνος και ποιοτικότερη προσωπική και 
οικογενειακή ζωή (Erdogan et al., 2011; Rasheed & Wilson, 2013). 
Επίσης έχει αποδειχθεί ότι πολλοί εργαζόμενοι στα πρώτα τους επαγγελματικά 
βήματα αναλαμβάνουν και δέχονται θέσεις εργασίας στο οποίο η εκπαίδευση τους δεν 
χρησιμοποιείται επαρκώς αρχικά αλλά η μεταγενέστερη κινητικότητα τους είναι πιο 
πιθανή σε αυτήν την εργασία (Sicherman, 1991) και οι Frei και Sousa-poza  (2012) 
διαπίστωσαν ότι το αντικειμενικό πλεόνασμα είναι ένα φαινόμενο προσωρινό το οποίο 
οι εργαζόμενοι θα απαλλαγούν από αυτό σε διάστημα τεσσάρων χρόνων. 
 
2.2.2  Υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων  
 
Το υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων ή αλλιώς αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα 
είναι ο βαθμός κατά τον οποίο οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται ότι κατέχουν 
περισσότερη εκπαίδευση, ικανότητες και δεξιότητες από ότι απαιτεί η εργασία τους 
(Fine, 2007, Johnson et al, 2002, Lobene et al. 2015). Επίσης οι  Johnson και Johnson  
(2000) το περιγράφουν ως το αποτέλεσμα ασυμφωνίας μεταξύ των ικανοτήτων των 
εργαζομένων με τις απαιτήσεις της θέσης εργασίας τους ενώ οι Liu & Wang  (2012) 
υποστήριξαν ότι πρόκειται για την προσωπική αντίληψη του κάθε εργαζομένου για τον 
αν έχει πλεόνασμα προσόντων και αν υπάρχει αναντιστοιχία με τις απαιτήσεις  της 
θέσης εργασίας του ( Erdogan & Bauer 2009, Fine & Nevo 2008,  Liu et al. 2010). 
Οι εργαζόμενοι οι οποίοι έχουν αντιληφθεί ότι οι εκπαιδευτικές τους γνώσεις, οι 
ικανότητες, οι δεξιότητες τους και η εμπειρία τους είναι πολύ περισσότερες 
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αισθάνονται αυτό το υποκειμενικό πλεόνασμα (Erdogan et al. 2011), και τα τελευταία 
στοιχεία από έρευνες έχουν δείξει ότι αυτή η αναποτελεσματική αντιστοίχιση των 
προσόντων με τις απαιτήσεις είναι πολύ πιθανό να οδηγήσουν σε εργασιακή 
δυσαρέσκεια  (Fine & Nevo, 2008) σε μειωμένη εργασιακή προσήλωση (Maynard et al. 
2006) και γενικά σε ανεπιθύμητες συνέπειες για τον εργαζόμενο και τους οργανισμούς 
(Brikish, Jeffs, and Carless, 2002).  
Το υποκειμενικό με το αντικειμενικό πλεόνασμα έχουν αρκετές διαφορές, η 
σημαντικότερη που θα μπορούσαμε να αναφέρουμε είναι ότι το αντιλαμβανόμενο 
πλεόνασμα προσόντων αναφέρεται σε υποκειμενικά συναισθήματα των εργαζομένων 
ενώ  το αντικειμενικό είναι περισσότερο η σύγκριση ανάμεσα στις εκπαιδευτικές 
γνώσεις και δεξιότητες με τις απαιτήσεις της εργασίας από μια ανεξάρτητη αρχή. 
(Johnson & Johnson, 2000a). Επίσης σε επόμενη μελέτη τους οι Johnson και Johnson 
υποστήριξαν ότι η ασυμφωνία αυτή που νιώθουν οι εργαζόμενοι μεταξύ της 
προσδοκίας τους από την εργασία σε σχέση με την εμπειρίας τους  και τις άλλες 
δεξιότητες, μεγεθύνει περισσότερο αυτή την αίσθηση του υποκειμενικού πλεονάσματος 
προσόντων. Το βέβαιο είναι ότι οι ερευνητές δεν χρησιμοποιούν μονομερή 
πληροφόρηση άλλα λαμβάνουν υπόψη τους και άλλους παράγοντες όπως την 
προσωπικότητα, την ανεργία ακόμη και την σύγκριση με άλλους συνομήλικους (Buunk 
Zuriaga, Gonzalez- Roma & Subirats 200 ;Johnson & Johnson, 2000b ; Fine, 2007). 
 Σε μια πρόσφατη έρευνα του 2015 από την Lobene και τους συνεργάτες της έχει 
αποδειχθεί ότι το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων είναι πρωτίστως μια 
πρωτόγνωρη  συναισθηματική κατάσταση και ότι εμφανίζεται όταν υπάρχει διαφορά 
στην αντίληψη του ίδιου του εργαζομένου για την θέση εργασίας του. Για παράδειγμα, 
ένας εργαζόμενος ο οποίος στην αρχή δεν νιώθει συναισθήματα πλεονασμού αλλά στην 
συνέχεια όταν η εργασία του δεν του παρέχει παραπάνω γνώσεις ή όταν έχει μεγάλες 
συχνότητες επαναλήψεων, τότε δημιουργείτε δυσαρέσκεια και με την πάροδο του 
χρόνου ο εργαζόμενος συνειδητοποιεί ότι οι γνώσεις του και οι εμπειρίες του είναι πολύ 
περισσότερες από ότι χρειάζονται στην εργασία του. Επίσης υπάρχουν και οι 
εργαζόμενοι οι οποίοι έχουν μια αλαζονεία και υψηλή αυτοπεποίθηση άρα και 
υψηλότερες προσδοκίες για την θέση εργασίας τους , οι λεγόμενοι και ναρκισσιστές οι 
οποίοι αντιμετωπίζουν και αυτοί τέτοιου είδους συναισθήματα κάποια στιγμή στην 
επαγγελματική τους πορεία (Maynard et al. 2015). Αυτά τα συναισθήματα, τα οποία 
δημιουργούνται στην διάρκεια της επαγγελματικής σταδιοδρομίας, σύμφωνα με την 
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Lobene (2015) είναι αυτά που καθορίζουν την ανάπτυξη του υποκειμενικού 
πλεονάσματος προσόντων. 
 
2.3 ΘΕΩΡΙΕΣ ΠΛΕΟΝΑΣΜΑΤΟΣ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ 
 
Το πλεόνασμα προσόντων όντως ως ένα φαινόμενο, και όπως όλα τα φαινόμενα 
θα πρέπει να ερευνηθεί. Το συγκεκριμένο τυγχάνει πολλών προσπαθειών για ερμηνεία 
και από πολλές σκοπιές. Οι σημαντικότερες θεωρίες όμως σύμφωνα με την διεθνή 
βιβλιογραφία είναι τέσσερις: 
 
 Η θεωρία της σχετικής στέρησης (relative Deprivation Theory) 
 Η θεωρία της ισότητας (The Equity theory) 
 Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου (Human Capital Theory) 
 Η θεωρία του ταιριάσματος ατόμου εργασίας (Person Job fit theory) 
 
 
Η θεωρία της σχετικής στέρησης 
 
Η θεωρία στης σχετικής στέρησης είναι μια θεωρία που χρησιμοποιήθηκε σε 
πολλές επιστήμες όπως η οικονομία, η ψυχολογία, η δικαιοσύνη, η ιστορία ακόμη και 
στην εγκληματολογία. Πολλοί ερευνητές βασίστηκαν σε αυτή για να εξηγήσουν 
φαινόμενα όπως η κακή σωματική υγεία (Alder, Epel, Gatellazo & Ickovics, 2000) και 
την συμμετοχή σε συλλογικές διαμαρτυρίες (Newton, Man &Geary,1980). 
 Από το 1935 ο Μαρξ υποστήριξε την έννοια της σχετικής στέρησης ως εξήγηση 
για την συμπεριφορά των ατόμων σε ένα κοινωνικό σύνολο. Τα άτομα συνεχώς 
επιδιώκουν συγκρίσεις με άλλα άτομα ή και ομάδες όταν πιστεύουν ότι στερούνται 
κάποια πράγματα και έτσι έχουμε εκδηλώσεις αγανάκτησης, θυμού και δυσαρέσκειας. 
 Ο Crosby (1976) εμβάθυνε περισσότερο σε αυτή την συμπεριφορά του ατόμου 
που νιώθει αυτή την στέρηση και διατύπωσε πέντε στάδια από τα οποία εισέρχεται το 
άτομο ώστε να θεωρεί ότι βρίσκεται σε αυτή την κατάσταση. Αρχικά το άτομο 
διαπιστώνει ότι στερείται κάτι που το έχει κάποιος άλλος, δεύτερον θέλει να το 
αποκτήσει, τρίτον αισθάνεται ότι έχει το δικαίωμα και τα προσόντα να το αποκτήσει, 
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τέταρτον θεωρεί ότι είναι εφικτό και πέμπτον σε περίπτωση μη απόκτησης κατηγορεί 
τους άλλους και όχι τον εαυτό του. (Crosby, 1976) 
 Στην περίπτωση μας και στο υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων θα 
μπορούσαμε να πούμε ότι η θεωρία σχετικής στέρησης σχετίζεται αρκετά, και αυτό 
διότι είναι ένα συναίσθημα που δημιουργείτε στα άτομα, το οποίο προέρχεται μετά από 
σύγκριση με άλλους και περιλαμβάνει συναισθήματα στέρησης χωρίς αντικειμενικά 
κριτήρια (Martin, Brickman,& Murray, 1984)  
 Σύμφωνα με την θεωρία, ο εργαζόμενος εκτιμώντας ότι κατέχει όλα τα 
απαραίτητα προσόντα και δεν λαμβάνει από την εργασία του τα επιθυμητά 
αποτελέσματα νιώθει αυτό το αίσθημα στέρησης και τις περισσότερες φορές έχουμε 
διάφορες αρνητικές αντιδράσεις όπως εργασιακή δυσαρέσκεια (Erdogan, Bauer, 2009; 
Fine and Nevo, 2008), εργασιακή ανία (Erdogan et al., 2011), πρόθεση αποχώρησης 
από την εργασία του (Erdogan, Bauer, 2009) και μειωμένη ευεξία (Feldman et 
al.,2002).  
 
Η θεωρία της ισότητας 
Η θεωρία της ισότητα (Equity Theory) που διατυπώθηκε το 1965 από τον J. Adams 
βασίζεται στην επιθυμία που έχει το κάθε άτομο για ίση μεταχείριση εντός της εργασίας 
του.  Ο κάθε εργαζόμενος αντιλαμβάνεται την δίκαιη αυτή μεταχείριση ως εισροή και 
εκροή πληροφοριών και παροχών. Εισροή θεωρείται η επένδυση που γίνεται από κάθε 
άτομο για την εργασία του και περιλαμβάνει την προσπάθεια που καταβάλλει, τις 
εμπειρίες, τις γνώσεις και τον χρόνο που διαθέτει εντός ενός οργανισμού. Εκροή 
θεωρείται κυρίως η χρηματική ανταμοιβή ή άλλους είδους παροχών προς τον 
εργαζόμενο (για παράδειγμα αυτοκίνητο, κινητά τηλέφωνα, ταξίδια). Η σύγκριση 
μεταξύ των εισροών και εκροών δημιουργεί την αντίληψη που διαμορφώνει ο 
εργαζόμενος για την ίση μεταχείριση του, αν δηλαδή η ανταμοιβή για τις υπηρεσίες του 
είναι αρκετά καλή για αυτά που παρέχει σύμφωνα πάντα με την προσωπική του άποψη  
(Βακόλα & Νικολάου, 2012). 
Οι εργαζόμενοι μπορούν να συγκρίνουν τους εαυτούς τους με συναδέλφους, με 
φίλους, με άτομα της ίδιας ηλικιακής ομάδας ή και ακόμα και του ίδιου φύλου. Την 
ομάδα που θα επιλέξει το κάθε άτομο να συγκριθεί, επηρεάζει συνήθως και τον τρόπο 
που θα κινηθεί αργότερα, γιατί όλο αυτό επηρεάζει το άτομο αρνητικά, αισθάνεται 
αδικία και τις περισσότερες φορές αυτό καταλήγει σε μείωση της απόδοσης της 
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εργασίας (Robbins & Judge, 2011;Βακόλα & Νικολάου, 2012). Ο Feldman (2002) 
επισήμανε ότι η θεωρία της Ισότητας έχει βάση όταν γίνεται σύγκριση ανάμεσα σε 
συναδέλφους και οι Liu και Wang μετά από μερικά χρόνια το  2012  υπογράμμισαν ότι 
ο εργαζόμενος πλήττεται συναισθηματικά όταν νιώθει ότι ενώ κατέχει περισσότερα 
προσόντα από συγκεκριμένο συνάδελφο του έχει τις ίδιες ευκαιρίες για προαγωγές και 
θέσεις ευθύνης (Liu & Wang, 2012). 
Σύμφωνα με την θεωρία οι αντιδράσεις που θα έχουν οι εργαζόμενοι μπορούν να 
πάρουν πολλές μορφές όπως η μείωση της προσπάθειας όπως αναφέραμε και 
παραπάνω, η διεκδίκηση μεγαλύτερου μισθού ή και ακόμη η αποχώρηση από την 
εργασία του. Για αυτό και ο Adams κατέληξε στο συμπέρασμα ότι ο εργαζόμενος θα 
προβεί σε κάποιες επιλογές για να μπορέσει να κατευνάσει αυτό το αίσθημα αδικίας 
που νιώθει, οι οποίες τις περισσότερες φορές έχουν αρνητικές συνέπειες για τον 
οργανισμό (Robbins & Judge, 2011; Βακόλα & Νικολάου, 2012). 
Η θεωρία της ισότητας παίζει σημαντικό ρόλο στον εργασιακό χώρο. Οι 
εργαζόμενοι πρέπει να νιώθουν ότι είναι μέλη ενός δίκαιου οργανισμού στο οποίο οι 
αποφάσεις της διοίκησης  είναι αποτέλεσμα της ίσης μεταχείρισης των υπαλλήλων, είτε 
στο ύψος των αμοιβών και παροχών είτε και στον τρόπο που δίνονται αυτές.  
Σύμφωνα με τους Robbins και Judge (2011) οι επιχειρήσεις για να μπορέσουν να 
εκλείψουν τέτοιες συμπεριφορές θα πρέπει συνεχώς να πληροφορούν τους 
εργαζόμενους τους, δηλαδή να υπάρχει συνεχείς επικοινωνία μεταξύ τους, να 
χρησιμοποιούν διαφανείς διαδικασίες αξιολόγησης και συνεχώς οι αποφάσεις της 
διοίκησης να είναι αμερόληπτες προς όλους τους εργαζομένους. Έτσι θα έχουμε 
ικανοποιημένους εργαζόμενους που θα εστιάζουν πλέον αποκλειστικά και χωρίς 
περισπασμούς. στην εργασία τους (Robbins & Judge, 2011). 
 
Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου. 
 
Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου διατυπώθηκε αρχικά από τον Schultz το 
1971, ο οποίος υποστήριξε ότι τα προσόντα που έχει ένας εργαζόμενος όπως γνώσεις, 
ικανότητες, δεξιότητες αποτελούν επένδυση του ίδιου του εργαζόμενου για να μπορέσει 
να εισέλθει στην εργασιακή ιεραρχία και με οικονομικούς όρους ονομάζεται ανθρώπινο 
κεφάλαιο (Schultz, 1971). 
Σύμφωνα με αυτή την θεωρία η επένδυση σε αυτό το κεφάλαιο έχει αποδειχθεί 
ότι είναι η σημαντικότερη επένδυση που μπορεί να έχει μια χώρα, διότι η υψηλότερη 
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εκπαίδευση και εξειδίκευση οδηγούν σε αυξημένη παραγωγικότερα άλλα και 
μακροοικονομική ανάπτυξη. 
Μια ακόμη προσέγγιση της θεωρίας είναι από τον Becker (1993), ο οποίος 
υποστηρίζει ότι τα υψηλότερα επίπεδα εκπαίδευσης οδηγούν σε υψηλότερα 
εισοδήματα, σε επαγγέλματα με κύρος με αποτέλεσμα και μεγαλύτερα κατά κεφαλήν 
εισοδήματα καθώς προσωπική και κοινωνική πρόοδο. Ουσιαστικά η θεωρία του 
ανθρώπινου κεφαλαίου προσπαθεί να εξηγήσει την σχέση αλληλεξάρτησης που 
προκύπτει ανάμεσα στην εκπαίδευση και την απασχόληση και στηρίζεται στην επιλογή 
που έχουν τα άτομα αν θα εισέλθουν στην αγορά εργασίας ή αν θα το καθυστερήσουν 
λόγω παράτασης της εκπαίδευσης τους με στόχο την απόκτηση υψηλότερου μισθού ή 
καλύτερης θέσης ή ακόμη και αποφυγής της χαμηλής ιεραρχίας ενός 
νεοπροσλαμβανόμενου. 
Τις τελευταίες δεκαετίες όμως η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου συχνά 
αδυνατεί να εξηγήσει γιατί ενώ το ανθρώπινο κεφάλαιο αναπτύσσετε ραγδαία έχουμε 
την εμφάνιση του φαινομένου του πλεονάσματος προσόντων. Ο Collins (1971) εξηγεί 
πως οι επιπλέον εκπαιδευτικές γνώσεις και τα διαπιστευτήρια παίζουν ρόλο μόνο κατά 
την διάρκεια της διαδικασίας επιλογής  και ο Burris (1983) υποστηρίζει ότι αυτά τα 
διαπιστευτήρια είναι ένας τρόπος νομιμοποίησης των οικονομικών προνομίων για μια 
συγκεκριμένη βαθμίδα εργαζομένων.  
Οι εργοδότες προτιμούν τους προσοντούχους εργαζομένους για τις θέσεις 
εργασίας κατά την διαδικασία επιλογής  αλλά στην διάρκεια δεν τους αξιοποιούν 
επαρκώς και τότε διαπιστώνεται το πλεόνασμα προσόντων που οδηγεί σε δυσαρέσκειες 
και πολλές φορές σε αναζήτηση νέας εργασίας (Frei & Sousa-Posa, 2012). 
 
Η θεωρία του ταιριάσματος ατόμου εργασίας. 
 
Μια ακόμη σημαντική θεωρία για να κατανοήσουμε το πλεόνασμα προσόντων 
είναι η θεωρία του ταιριάσματος ατόμου εργασίας, η οποία αναφέρεται στην σύνδεση 
που μπορεί να έχει το άτομο με την εργασία του (Luksyte & Spitzmuellerl, 2011). Ο 
συνδυασμός μεταξύ των εκπαιδευτικών γνώσεων, των δεξιοτήτων, των ικανοτήτων, της 
εμπειρίας με τις απαιτήσεις της εργασίας ή ακόμη και των προσδοκιών που έχει το κάθε 
άτομο από την εργασία του είναι σύμφωνα με την βιβλιογραφία το ταίριασμα ατόμου 
με εργασία (Edwards et al., 2006, O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991). 
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Εκτεταμένες έρευνες υποστηρίζουν ότι όταν οι υποψήφιοι για μια θέση  έχουν 
πλήρη γνώση των απαιτήσεων της εργασίας και εκτιμήσουν από μόνοι τους ότι είναι 
ικανοί για την συγκεκριμένη θέση τότε το πιο πιθανό είναι να μην τους δημιουργηθούν 
αισθήματα δυσαρέσκειας με αποτέλεσμα μειωμένη εργασιακή απόδοση και πλήξη 
(Breaugh 1992; Breaugh & Starke, 2000; Wanous, 1977, 1980, 1992). Αντιθέτως έχει 
αποδειχθεί ότι όταν υπάρχει λεπτομερείς πληροφόρηση για τις απαιτήσεις έχουμε και 
σύνδεση με θετικά αποτελέσματα στην εργασία όπως εργασιακή ικανοποίηση 
(Meglino, Ravlin, & deNisi, 2000) 
Η θεωρία του ταιριάσματος ατόμου εργασίας βασίζεται στην υποκειμενική 
αντίληψη του κάθε εργαζομένου και όχι στην αντικειμενική άποψη που θα έχει ένας 
οργανισμός για το προσωπικό του, αυτός είναι και ο λόγος που σε αυτήν την θεωρία 
βασίστηκαν πολύ μελετητές για να εξηγήσουν το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα 
προσόντων.  
 
2.4  ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ  
 
Κατά την περίοδο της βιομηχανικής επανάστασης διενεργήθηκαν οι πρώτες 
έρευνες για την εργασιακή ικανοποίηση, οι οποίες όμως περιλάμβαναν κυρίως την 
ικανοποίηση των εργαζομένων για τον περιβάλλοντα χώρο της εργασίας τους. Οι 
αρχικές τότε προσπάθειες απέφεραν πολλά και ποικίλα συμπεράσματα, πολλές φορές 
αντικρουόμενα, για αυτό και στην βιβλιογραφία δεν υπάρχει ένας αποδεκτός ορισμός 
για την εργασιακή ικανοποίηση. Αντιθέτως λόγω των πολλών αυτών διαφορετικών 
απόψεων, οι περισσότεροι μελετητές θεωρούσαν ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι 
κάτι αυτονόητο και δεδομένο (Μακρή-Μπότσαρη, Ματσαγγούρας, 2002) . 
Πολλοί ερευνητές ερμηνεύουν την εργασιακή ικανοποίηση στο ίδιο πλαίσιο με 
την ικανοποίηση των προσωπικών αναγκών και συμπίπτουν τον βαθμό της εργασιακής 
ικανοποίησης με τον βαθμό της ικανοποίησης των αναγκών (Sergiovanni, 1968), αυτό 
είναι εν μέρει φυσιολογικό τις δεκαετίες του ‘60 και ‘70, στο οποίο η εργασία παρείχε 
στα άτομα περισσότερο ικανοποίηση πρωταρχικών αναγκών. Τις τελευταίες δεκαετίες 
όμως που οι ανάγκες έχουν αλλάξει, εμφανίστηκαν νέοι ορισμοί σύμφωνοι με τις 
ανάγκες της εποχής. Έτσι σύμφωνα με τον Spector (1997) είναι ο βαθμός κατά τον 
οποίο οι εργαζόμενοι αγαπούν ή όχι την δουλειά τους, ενώ κατά τον Davis (2004) είναι 
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ο οποιοσδήποτε παράγοντας μπορεί να επηρεάσει θετικά κάθε εργαζόμενο για να 
νιώσει ικανοποίηση από την εργασία του. 
Σύμφωνα όμως με τον Locke η εργασιακή ικανοποίηση είναι η ευχάριστη 
συναισθηματική κατάσταση που δημιουργείτε από το ίδιο το άτομο κατά την 
προσωπική του εκτίμηση, ότι η εργασία του εκπληρώνει ή ακόμη και διευκολύνει την 
εκπλήρωση των προσδοκιών του ( Locke, 1969, 1976). Επίσης οι Francis και Milbourn 
(1980) το διατύπωσαν ως αποτέλεσμα της αντίληψης του εργαζομένου αναφορικά με 
τις προσδοκίες και τις απολαβές που έχει από την εργασία του. Στο βιβλίο της η Κάτου 
(2017) αναφέρει ότι σύμφωνα με το Schermerhorn και τους συνεργάτες του εργασιακή 
ικανοποίηση είναι  “ο βαθμός στον οποίο ο εργαζόμενος αισθάνεται θετικά ή αρνητικά 
για την δουλειά του” (Schermerhorn et al., 2011, Katou, 2017, σελ. 134) και τέλος ο 
Coolican  (2008) διατυπώνει ότι « η εργασιακή ικανοποίηση αναφέρεται στα 
συναισθήματα των ανθρώπων για τον οργανισμό που εργάζονται, τους ανθρώπους με 
τους οποίους εργάζονται και τις φυσικές συνθήκες και ανταμοιβές από την εργασία τους, 
αλλά ειδικά με τις εγγενείς ανταμοιβές, όπως τα να αισθάνονται καλά για αυτό που 
κάνουν, να το απολαμβάνουν και να αισθάνονται ότι αξίζει τον κόπο» (Coolican, 2008 
σελ.32). Άρα γίνεται πλέον κατανοητό ότι οι μελετητές ορίζουν την εργασιακή 
ικανοποίηση ως ένα συναίσθημα που μετράτε όμως με αντικειμενικά εργαλεία όπως 
είναι οι πολιτικές της εταιρίας, η ασφάλεια της θέσης, οι συνθήκες εργασίας, οι 
επαγγελματικές σχέσεις, ευκαιρίες, στόχοι και φυσικά το ύψος του μισθού (Fisher, 
2000). 
Πολλές ανθρωπιστικές επιστήμες ασχολούνται με την ικανοποίηση των 
εργαζομένων (Crites, 1976) και αυτό γιατί πολλές έρευνες έχουν αποδείξει ότι όταν ένα 
άτομο είναι ικανοποιημένο από την εργασία του και το εργασιακό περιβάλλον τότε όλο 
αυτό επιδρά θετικά στην κοινωνική και οικογενειακή του ζωή αλλά και στην 
προσωπική του ψυχική υγεία (Κάντας, 1998), για αυτό και οι Wright and Kim όρισαν 
ότι η εργασιακή ικανοποίηση αντιπροσωπεύει το αίσθημα που απορρέει από την 
προσωπική αντίληψη του εργαζομένου ότι η εργασία του, του πραγματοποιεί όλες τις 
υλικές και ψυχικές του ανάγκες.( Wright & Kim, 2004, Aziri, 2011). 
Η εργασιακή ικανοποίηση έχει ταυτιστεί με τις υλικές ανάγκες και κυρίως με το 
μισθό, αυτό απορρέει και από τα αποτελέσματα μιας έρευνας σε έξι βιομηχανικά κράτη 
τη δεκαετία του ΄90 στο οποίο εργαζόμενοι, διαφορετικού φύλου, ηλικίας, εθνικότητας, 
κλήθηκαν να αξιολογήσουν την σπουδαιότητα στόχων, και παρατηρήθηκε ότι οι 
σπουδαιότεροι στόχοι είναι η ικανοποίηση από την εργασία και η δίκαιη πληρωμή 
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(Hazpaz,1990). Η βιβλιογραφία, συνεπώς, έχει συνδέσει την εργασιακή ικανοποίηση με 
τα κίνητρα εργασίας , τις στάσεις και τις αξίες και ο Mottaz (1988) υποστήριξε ότι οι 
στάσεις που φαίνονται να είναι σημαντικότερες για τους εργαζόμενους είναι αυτές που 
άπτονται της εργασίας δηλαδή αν είναι συναρπαστική, ελκυστική, με προσκλήσεις, αν 
η διοίκηση του οργανισμού είναι δίκαιη και διακριτική στης αποφάσεις της και τέλος 
αν ο μισθός είναι δίκαιος και επαρκής για τον εργαζόμενο (Mottaz, 1988). Φυσικά 
υπάρχει και η αντίθετη άποψη που υποστηρίζει ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι μια 
πολυδιάστατη έννοια και δεν υπάρχει μια συνολική στάση αλλά πολλές επιμέρους 
(Κάντας, 1998) 
Σύμφωνα με τον Κάντα όπως αναφέρεται σε Γαλανάκη (2012), ότι η 
επαγγελματική ικανοποίηση μπορεί να είναι η αιτία που διαμορφώνει κάποιες στάσεις 
και συμπεριφορές του εργαζομένου, που τις διαχωρίζει σε ανεξάρτητη και εξαρτημένη 
μεταβλητή.  Ανεξάρτητη μεταβλητή θεωρείται όταν αποτελεί την αιτία που προκαλεί 
φαινόμενα όπως το επαγγελματικό άγχος γιατί δεν είναι ικανοποιημένος. Ενώ 
εξαρτημένη μεταβλητή είναι όταν η εργασιακή ικανοποίηση είναι αποτέλεσμα κάποιας 
άλλης συμπεριφοράς για παράδειγμα όταν η εξέλιξη στην επαγγελματική ιεραρχία είναι 
γρήγορη για τον εργαζόμενο τότε έχουμε και εργασιακή ικανοποίηση (Γαλανάκης, 
2012). 
 
2.4.1 Παράγοντες που συντελούν στην εργασιακή ικανοποίηση 
 
 Η επαγγελματική ή αλλιώς εργασιακή ικανοποίηση είναι μια έννοια 
πολύπλευρη και επηρεάζεται από πλήθος παραγόντων είτε ατομικούς που σχετίζονται 
με τα ατομικά χαρακτηριστικά του ατόμου  είτε οργανωτικούς που σχετίζονται με το 
περιεχόμενο της εργασίας του. Σε ότι αφορά τους ατομικούς παράγοντες είναι το φύλο, 
η ηλικία και το μορφωτικό επίπεδο, και στους οργανωτικούς παράγοντες είναι το 
αντικείμενο της εργασίας, η αξιοποίηση ικανοτήτων, αυτονομία, ελευθερία, 
υπευθυνότητα, ευκαιρίες για ανάδειξη (ενδογενή ικανοποίηση), το ωράριο, ο μισθός, οι 
διαπροσωπικές σχέσεις, οι συνθήκες εργασίας και η διοίκηση (εξωγενής ικανοποίηση)  
(Γαλανάκης, 2012; Robbins & Judge, 2011;Tsounis & Sarafis, 2016). 
 Ο διαχωρισμός ικανοποίησης που νιώθουν οι άνδρες από τις γυναίκες στην 
εργασία τους είναι ορατός. Οι γυναίκες περισσότερο επηρεάζονται από την ισοτιμία και 
την δικαιοσύνη, τις διαπροσωπικές σχέσεις, το κίνητρο εισόδου στην εργασία και τέλος 
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την ευκολία συνύπαρξης εργασιακής και οικογενειακής ζωής. Αντίθετα οι άνδρες 
σχετίζουν την ικανοποίηση με την εργασιακή ασφάλεια και την δυνατότητα προβολής 
και προαγωγής ( Γαλανάκης, 2012). 
 Η ηλικία είναι ένας παράγοντας που σε πολλές έρευνες έχει αποδειχθεί ότι 
επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση, διότι οι νεώτεροι σε ηλικία εργαζόμενοι είναι 
συνήθως αυτοί που δεν είναι ικανοποιημένοι, όπως αναφέρουν και οι Culkin και 
Perrotto (2004) σε έρευνα τους ότι όσο αυξάνεται η ηλικία και το επαγγελματικό 
επίπεδο αυξάνεται και η ικανοποίηση από την εργασία.  
Τέλος το μορφωτικό επίπεδο είναι ένας παράγοντας εργασιακής ικανοποίησης 
που οι απόψεις όμως διίστανται, και αυτό διότι κάποιες έρευνες έχουν αποδείξει ότι 
εργαζόμενοι με υψηλό εργασιακό επίπεδο είναι αρκετά ικανοποιημένοι με την εργασία 
τους γιατί τους παρέχει περισσότερες ευκαιρίες επαγγελματικής καταξίωσης αλλά 
υπάρχουν και έρευνες που έχουν διατυπώσει το ακριβώς αντίθετο ότι εργαζόμενοι 
αναπτύσσουν αισθήματα δυσαρέσκειας προς την εργασία τους διότι έχουν υψηλό 
μορφωτικό προσόντα που δεν χρησιμοποιούνται στην εργασία τους (Tsounis & Sarafis, 
2016). 
Οι  ατομικοί παράγοντες από μόνοι τους δεν μπορούν να επηρεάσουν τα 
συναισθήματα ικανοποίησης ή δυσαρέσκειας ενός ατόμου στον επαγγελματικό του 
χώρο θα πρέπει να εξετάζονται σε συνάρτηση με τους οργανωτικούς παράγοντες.  
Το αντικείμενο εργασίας και η φύση της εργασίας είναι ο πιο σημαντικός 
ενδογενής παράγοντας για να νιώθει ικανοποίηση ένας εργαζόμενος. Επαγγέλματα που 
είναι μειωμένου κύρους, μειωμένων απαιτήσεων και απαιτούν μεγάλη σωματική 
κόπωση είναι σχεδόν βέβαιο ότι οδηγούν σε ανάπτυξη αισθημάτων δυσαρέσκειας. 
Επιπλέον η δυνατότητα αυτονομίας και ελευθερίας είναι πολύ πιθανόν να ικανοποιούν 
έναν εργαζόμενο γιατί νιώθει ότι τον εμπιστεύονται και αυτός με την σειρά του 
αφοσιώνεται περισσότερο, φυσικά ρόλο παίζει και ο τρόπος άσκησης της εξουσίας από 
την διοίκηση. Τέλος, ένας ενδογενής παράγοντας είναι και η επαγγελματική ανάπτυξης 
που είναι περισσότερο απόρροια της ηλικιακής και επαγγελματικής ωρίμανσης 
(Γαλανάκης, 2012; Robbins & Judge, 2011;Tsounis & Sarafis, 2016). 
Στην άλλη πλευρά είναι οι εξωγενής παράγοντες όπως οι συνθήκες εργασίας, 
δηλαδή το περιβάλλον εργασίας αν είναι κάτω από ακραίες καιρικές συνθήκες, το 
ωράριο εργασίας, ο ελεύθερος χρόνος και η ασφάλεια που παρέχεται, όλοι είναι 
σημαντικοί λόγοι που επηρεάζουν την ψυχολογία αλλά και την υγεία του εργαζόμενου. 
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Επίσης ένας ακόμη παράγοντας είναι η χρηματική αμοιβή που καθορίζει την 
εργασιακή ικανοποίηση, όπως αναφέρει και ο Petrovski και οι συνεργάτες του (1997) 
σε έρευνα τους η εργασιακή ικανοποίηση αυξάνεται όσο αυξάνεται και το εισόδημα ή 
όταν γίνεται σύγκριση του εισοδήματος προηγούμενης εργασίας του ίδιου του 
εργαζομένου ή αμοιβής που παίρνουν άλλοι εργαζόμενοι με τους οποίους υπάρχει 
σύγκριση  (Vroom, 1964). 
Ο τύπος ηγεσίας και ο τρόπος διοίκησης ενός οργανισμού επηρεάζει το κάθε 
εργαζόμενο. Αν ένας οργανισμός είναι δίκαιος και ενδιαφέρεται για τους υπαλλήλους 
του και επιπλέον αν οι εργαζόμενοι συμμετέχουν ως κάποιο βαθμό στις αποφάσεις της 
διοίκησης τότε η υπάρχει υψηλή εργασιακή ικανοποίηση (Arnold et al. 1998). 
Τέλος σημαντικό ρόλο διαδραματίζουν οι εργασιακές και συναδελφικές σχέσεις 
εντός της εργασίας και ένα παραπάνω εντός μιας ομάδας, αυτό εξαρτάται και από την 
προσωπικότητα του κάθε ατόμου αλλά πολλές έρευνες έχουν αποδείξει ότι όταν μια 
ομάδα εργασίας χαρακτηρίζεται από ομοιομορφία και συνεργατικότητας τότε υπάρχουν 
αυξημένα συναισθήματα εργασιακής ικανοποίησης (Vroom, 1964). 
 
2.4.2 Μέτρηση εργασιακής ικανοποίησης 
  
 Η εργασιακή ικανοποίηση σύμφωνα με την Κάτου είναι η στάση που έχει 
ερευνηθεί περισσότερο από όλες και είναι λογικό να προσπαθήσουν να βρεθούν τρόποι 
για την μέτρηση της.  
 Ο Luthans το 1995 διατύπωσε ότι η εργασιακή ικανοποίηση εμφανίζεται 
συνήθως με τρείς μορφές. 
1. Συναισθηματική απόκριση που αναφέρεται στα συναισθήματα που βιώνει ο 
εργαζόμενος κατά την άσκηση των καθηκόντων του. Για παράδειγμα ευφορία ή 
δυσαρέσκεια από την χορήγηση ή μη ευθύνης στον εργαζόμενο.  
2. Προσδοκίες αποτελεσμάτων αναφέρονται στην θετική ή αρνητική ανταπόκριση των 
προσδοκιών του εργαζομένου από την εργασία του, δηλαδή αν η εργασία του παρέχει 
όλα όσα αυτός προσδοκούσε. 
3. Σχετιζόμενες στάσεις, που είναι ο συνδυασμός πολλών στάσεων σχετικές με την 
εργασία. Τέτοιες στάσεις είναι το αντικείμενο εργασίας, στο οποίο αναφέρεται στον 
βαθμό που το αντικείμενο παρέχει στον εργαζόμενο περισσότερες γνώσεις. Η αμοιβή 
δηλαδή αν το ποσό της αμοιβής είναι σύμφωνα με τον εργαζόμενο ανάλογο με τις 
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ικανότητες και δεξιότητες του αλλά και ισάξιο ανάμεσα στους συναδέλφους. Οι 
ευκαιρίες προαγωγής, στο οποίο είναι οι δυνατότητα τους εργαζομένου να αναρριχηθεί 
επαγγελματικά. Η επίβλεψη στην οποία αναφέρεται κατά πόσο υπάρχει βοήθεια και 
υποστήριξη από τον προϊστάμενο και τέλος οι συνάδελφοι και γενικά το κλίμα και η 
υποστήριξη που υπάρχει μέσα στον εργασιακό περιβάλλον.  
Για την μέτρηση της εργασιακή ικανοποίησης χρησιμοποιούνται δύο μέθοδοι, η 
Καθολική μέθοδος και η Δομική μέθοδος (Κάτου, 2017). 
Η καθολική μέθοδος είναι η μέθοδος στο οποίο οι ερωτήσεις έχουν την μορφή 
για παράδειγμα “Συνολικά, πόσο ικανοποιημένος είστε από την εργασία σας”, και οι 
απαντήσεις είναι μια πενταβάθμια κλίμακα από το 1 έως το 5, στο οποίο το 1 είναι το 
καθόλου ικανοποιημένος, λίγο ικανοποιημένος, αρκετά, πολύ ικανοποιημένος και 
καταλήγει στο 5 πάρα πολύ ικανοποιημένος. Η καθολική μέθοδος θεωρείται 
απλούστερη αλλά τις περισσότερες φορές είναι πιο αποτελεσματική. 
Η δομική μέθοδος είναι η μέθοδος στο οποίο οι ερωτήσεις δεν είναι ακριβείς 
αλλά μια σειρά από συναφείς και σφαιρικές του θέματος. Έτσι ο ερωτώμενος απαντάει 
σε μια σειρά ερωτήσεων και ο ερευνητής αθροίζει τα αποτελέσματα στο οποίο και η 
απάντηση είναι ο μέσος όρος. Η δομική μέθοδος χαρακτηρίζεται από πολλούς στην 
βιβλιογραφία ως μεροληπτική διότι αν και είναι πιο λεπτομερείς παραλείπει σημαντικές 
διαστάσεις του θέματος (Wanous, Reichers & Hudy, 1997, Κάτου, 2017) 
   
 2.4.3 Θεωρίες εργασιακής ικανοποίησης 
 
Οι θεωρίες που αφορούν την εργασιακή ικανοποίηση ταυτίζονται περισσότερο 
με τις θεωρίες των κινήτρων και γενικά με την παρακίνηση στην εργασία διότι όπως 
αναφέραμε και παραπάνω η εργασιακή ικανοποίηση είναι ένα συναίσθημα θετικό ή 
αρνητικό που διαμορφώνεται μέσα από ποικίλους παράγοντες και έχει για τον κάθε 
εργαζόμενο διαφορετικό αποτέλεσμα. Οι θεωρίες παρακίνησης χωρίζονται σε δύο 
κατηγορίες, τις θεωρίες περιεχομένου και τις θεωρίες διαδικασίας. 
Οι θεωρίες περιεχομένου περιλαμβάνουν την θεωρία της ιεράρχησης των 
αναγκών του Maslow, η θεωρία ERG του Alderfer , η θεωρία το Mac Gregor, η θεωρία 
των δύο παραγόντων του Herzberg και η θεωρία των αναγκών του MacCellard. Οι 
θεωρίες διαδικασίας είναι τρείς και περιλαμβάνουν την θεωρία προσδοκίας του Vroom, 
της δικαιοσύνης του Adams, της προσδοκίας του Porter. 
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Θεωρία ιεράρχησης αναγκών του Maslow 
 
Η θεωρία του Maslow (1943) είναι η πιο γνωστή θεωρία παρακίνησης και 
χρησιμοποιείται σε μεγάλο βαθμό από τους managers  ώστε να επηρεάσουν τους 
εργαζομένους τους. Ο Maslow υποστήριξε ότι οι άνθρωποι έχουν ανάγκες που πρέπει 
να ικανοποιηθούν άτυπα τις διαχώρισε σε πέντε κατηγορίες. Τις βιολογικές οπού 
περιλαμβάνονται οι βασικές ανάγκες του ανθρώπου δηλαδή η πείνα, η δίψα, η 
ξεκούραση και άλλες σωματικές ανάγκες. Οι ανάγκες για ασφάλεια και σιγουριά, 
δηλαδή την ανάγκη που έχει κάθε άνθρωπος για ένα ασφαλή περιβάλλον είτε 
οικογενειακό είτε και εργασιακό. Οι κοινωνικές ανάγκες δηλαδή η ανάγκη για 
κοινωνική επαφή , φιλά και αποδοχή από τον συνάνθρωπο. Η ανάγκη για εκτίμηση, 
δηλαδή η εσωτερική ανάγκη που έχει κάθε άτομο για αυτοσεβασμό, αυτοεκτίμηση, 
αποδοχή από τρίτους, φήμη και αναγνώριση. Τέλος η ανάγκη για αυτοπραγμάτωση στο 
οποίο το άτομο έχει πλέον την δυνατότητα να κατανοήσει τις δυνατότητες του και να 
αξιολογήσει σε τι βαθμό μπορεί να καταφέρει τον στόχο του (Κάτου, 2017). 
Οι άνθρωποι από την γέννηση τους και μετά καθημερινά προσπαθούν να 
ικανοποιήσουν τις ανάγκες τους. Σε μικρότερη ηλικία οι ανάγκες είναι οι βασικές αλλά 
όσο μεγαλώνει ο άνθρωπος αυτές οι ανάγκες μεγαλώνουν και συνεχώς αλλάζουν. Ο 
Maslow υποστήριξε ότι όταν ικανοποιηθούν οι ανάγκες του πρώτου επιπέδου τότε ο 
άνθρωπος προσπαθεί να καλύψει τις ανάγκες του επόμενου επιπέδου μέχρι να φθάσει 
στην αυτοπραγμάτωση, για αυτό στον εργασιακό τομέα οι managers  θα πρέπει να 
καταλάβουν σε πιο επίπεδο αναγκών βρίσκεται εκείνη την στιγμή ο εργαζόμενος τους. 
Όταν όμως εισέρχονται και άλλες μεταβλητές όπως η ηλικία, η επαγγελματική 
σταδιοδρομία, το φύλο και η διαφορετική προσωπικότητα του κάθε ατόμου τότε η 
έρευνα του  manager είναι πολύ δύσκολη. 
Η θεωρία των αναγκών είναι εύκολα κατανοητή και πολλοί managers σύμφωνα 
με την βιβλιογραφία την  χρησιμοποιούν καθημερινά αλλά ο Maslow δεν την έχει 
επαληθεύσει ερευνητικά διότι δεν σκόπευε η θεωρία αυτή να έχει εφαρμογή στον 
εργασιακό τομέα. Σύμφωνα με τον Χυτήρη στο βιβλίο του “Οργανωσιακή 
συμπεριφορά” μια τέτοια ιεράρχηση αναγκών δεν είναι ουτοπική διότι στο αναπτυγμένο 
οικονομικό περιβάλλον που ζούμε πλέον οι περισσότερες βασικές ανάγκες καλύπτονται 
και για αυτό οι ανάγκες για ασφάλεια που είναι τι επόμενο επίπεδο είναι ένας τρόπος 
παρακίνησης των εργαζομένων από τους υπευθύνους  (Χυτήρης, 1994) 
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Η θεωρία ιεράρχησης αναγκών του C. D. Alderfer 
 
 Η θεωρία του Alderfer (1969) ή αλλιώς η θεωρία ERG αποτελεί εξέλιξη 
της θεωρίας του Maslow, η διαφορά τους όμως έπεται στο ότι αναφέρεται σε τρεις 
κατηγορίες αναγκών σε αντίθεση με τις πέντε του Maslow, και έχουν να κάνουν με τις 
βασικές ανάγκες επιβίωσης , τις κοινωνικές ανάγκες και τις ανάγκες για προσωπική 
ανάπτυξη. Η θεωρία αυτή πήρε το όνομα της από τα αρχικά των λέξεων Existence, 
Relatedness και Growth  (Βακόλα & Νικολάου, 2012; Κάτου, 2017) 
 Η ERG θεωρία είναι πιο αποδεκτή από την  οικονομική κοινότητα 
σύμφωνα με την βιβλιογραφία σε σχέση με τη θεωρία της ιεράρχησης αναγκών γιατί 
εστιάζει στον εργασιακό τομέα και συγκεκριμένα στις ανάγκες των εργαζομένων, στο 
οποίο θεωρεί πιο πιθανό ένας εργαζόμενος να προσπαθεί να ικανοποιήσει και τις τρεις 
κατηγορίες αναγκών ταυτόχρονα και τέλος ο  Alderfer πίστευε ότι η μη ικανοποίηση 
μιας ανάγκης δεν σημαίνει ότι ο εργαζόμενος θα εγκαταλείψει την επιθυμία του αλλά 
μπορεί να ενισχυθεί αυτή ή επιθυμία ή απλώς να αλλάξει ιεράρχηση στις ανάγκες 
αυτές. Οι δύο παραπάνω θεωρίες του Alderfer και του Maslow έχουν όμως και ένα 
σημαντικό μειονέκτημα δεν διαθέτουν  ερευνητικά ευρήματα  (Robbins & Judge, 
2011). 
 
Η θεωρία χ και ψ του McGregor 
 
 Η θεωρία του McGregor (1960) βασίζεται επάνω σε δύο μεταβλητές και 
είναι μια συνέχεια της θεωρίας της ιεράρχησης αναγκών. Ο McGregor διαχωρίζει τους 
εργαζόμενους σε δύο κατηγορίες την θεωρία Χ που είναι κατά βάση αρνητική και την 
θεωρία Ψ που είναι η θετική περίπτωση. Στην θεωρία Χ κατατάσσονται  σύμφωνα με 
τους managers οι εργαζόμενοι που έχουν μια αντιπάθεια προς την εργασία και σε αυτήν 
την περίπτωση θα πρέπει να υπάρχει συνεχώς καθοδήγηση. Στην θεωρία Ψ οι 
εργαζόμενοι έχουν αποδεχθεί την εργασία τους ως φυσιολογική και μπορείς να τους 
εμπιστευτείς ακόμη και  σε εποπτικούς ρόλους. 
Οι προτάσεις του McGregor σύμφωνα με την θεωρία του είναι ότι οι 
εργαζόμενοι στην θεωρία Ψ θα πρέπει να έχουν πιο ενεργό ρόλο στον Οργανισμό, να 
συμμετέχουν στην λήψη αποφάσεων, να έχουν υπεύθυνες θέσεις, να συμμετέχουν σε 
ομαδικές εργασίες γιατί όλα αυτά είναι τρόπος παρακίνησης των εργαζομένων για 
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εργασιακή ικανοποίηση. Ωστόσο και αυτή η θεωρία δεν έχει εμπειρική υποστήριξη 
όπως και η θεωρία της ιεράρχησης αναγκών.  
 
Η θεωρία των δύο παραγόντων του Herzberg 
 
Η θεωρία των δύο παραγόντων ή αλλιώς θεωρία παρακίνησης και υγιεινής του 
ψυχολόγου Frederick Herzberg (1959) είναι μια εμπειρική έρευνα με σκοπό την 
ανάλυση των στάσεων των εργαζομένων στην εργασία τους, συγκεκριμένα είναι η 
απάντηση στο βασικό ερώτημα που θέτει «τι θέλει ένας εργαζόμενος από την εργασία 
του για να είναι ικανοποιημένος; ». Ο Herzberg εστιάζει στα συναισθήματα που 
αναπτύσσει ο άνθρωπος  στο εργασιακό του χώρο, αισθήματα ικανοποίησης ή 
δυσαρέσκειας. Από την μελέτη του διαπίστωσε ότι όταν οι εργαζόμενοι ένιωθαν 
εργασιακή ικανοποίηση τότε το απέδιδαν συνήθως σε ενδογενείς παράγοντες δηλαδή 
σε προσωπικής τους προσπάθεια, όταν όμως ένιωθαν δυσαρέσκεια το απέδιδαν σε 
εξωγενείς παράγοντες όπως οι συνθήκες εργασίας, η αμοιβή, και η εποπτεία.  
Ο Herzberg στην έρευνα του μπόρεσε να κατηγοριοποιήσει τους παράγοντες 
που προκαλούν  εργασιακή ικανοποίηση ή εργασιακή δυσαρέσκεια αλλά όταν οι 
managers προσπάθησαν να ακολουθήσουν αυτή την θεωρία διαπιστώθηκε ότι η 
εξάλειψη των παραγόντων δυσαρέσκειας δεν σημαίνει απαραίτητα και εργασιακή 
ικανοποίηση. Αυτό που ακολουθούσε ήταν μάλλον μια προσωρινή ηρεμία και κάλυψη 
προσωρινών αναγκών των εργαζομένων  και καθόλου παρακίνηση. 
Σύμφωνα πάντα με τον  Herzberg αν θέλουμε να παρακινήσουμε τους 
εργαζόμενους θα πρέπει να εντρυφήσουμε περισσότερο σε παράγοντες όπως είναι οι 
ευκαιρίες προαγωγής, εξέλιξης, προσφορά θέσεων ευθύνης και ευκαιρίες προαγωγών. 
 
Η θεωρία των αναγκών του  McClelland 
 
Η θεωρία του McClelland την οποία ανέπτυξε το 1953 με τους συνεργάτες του 
εστιάζει σε τρεις ανάγκες. 
• Την ανάγκη για επίτευξη, η οποία αποτελεί την ανάγκη του ανθρώπου να 
πηγαίνει συνεχώς μπροστά και να επιδιώκει την επιτυχία. 
• Την ανάγκη για δύναμη και εξουσία, η οποία είναι η ανάγκη να προσπαθείς να 
επηρεάσεις τους άλλους και να συμπεριφέρονται όπως εσύ θα ήθελες και 
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• Την ανάγκη για δημιουργία σχέσεων που είναι η ανάγκη για κοινωνικές επαφές, 
φιλίες και διαπροσωπικές σχέσεις. 
Συγκεκριμένα οι εργαζόμενοι που επιζητούν την επίτευξη είναι κυρίως άτομα 
που αναζητούν τις ευθύνες ,δεν αφήνουν τίποτα στην τύχη, θέλουν να έχουν τον έλεγχο 
στην εργασία τους αλλά και να είναι γνώστες της απόδοσης τους και της επιπλέον 
βελτίωση τους. Επίσης αποφεύγουν τους πολύ εύκολους και τους πολύ δύσκολους 
στόχους, δηλαδή τους αρέσει η μετριότητα γιατί έχουν περισσότερες πιθανότητες να 
πετύχουν με αποτέλεσμα να ικανοποιηθεί αυτή τους η ανάγκη. 
Οι εργαζόμενοι που επιζητούν την εξουσία είναι κυρίως άτομα ανταγωνιστικά 
που αναζητούν θέσεις ευθυνών στην εργασία τους για να επηρεάζουν καταστάσεις και 
να ικανοποιήσουν το αίσθημα του γοήτρου που τους διακατέχει αλλά τις περισσότερες 
φορές αυτά τα άτομα δεν είναι εξίσου αποδοτικά όσο θα έπρεπε.  
Τέλος η ανάγκη για δημιουργία σχέσεων αναζητείται από άτομα που επιθυμούν 
τις συνεργασίες και το ομαδικό πνεύμα στον εργασιακό τους χώρο, αποφεύγουν γενικά 
τις συγκρούσεις και τις αντιπαραθέσεις και γενικά προσπαθούν να είναι αγαπητοί στους 
συναδέλφους και συνεργάτες τους.  
 
Η θεωρία της προσδοκίας του  Vroom 
Η θεωρία της προσδοκίας (expectancy theory) διατυπώθηκε το 1960 από τον 
Victor Vroom και υποστηρίζει ότι οι εργαζόμενοι θα καταβάλλουν περισσότερη 
προσπάθεια στην δουλειά τους αν προσδοκούν ότι θα ανταμειφθούν για αυτό. Η θεωρία 
των προσδοκιών ισχυρίζεται ότι όταν ο κάθε εργαζόμενος παρακινείτε διαρκώς από την 
επιθυμία του για αύξηση , προαγωγή, προσθετές παροχές, ωστόσο το κάθε άτομο 
ιεραρχεί με διαφορετικό τρόπο τις επιθυμίες του. Έτσι ένας εργαζόμενος προσπαθεί να 
κερδίσει μια προαγωγή ενώ ένας άλλος κυνηγάει μια αύξηση μισθού. 
Ο Vroon λοιπόν με αυτή την θεωρία προσπάθησε να ερευνήσει γιατί ο κάθε 
εργαζόμενος επιλεγεί κάποιες συμπεριφορές, έτσι διατύπωσε τρεις σχέσης που θα 
κάνουν πιο κατανοητή την διαδικασία.  
 Η σχέση μεταξύ προσπάθειας και απόδοσης. Ο εργαζόμενος για να 
προσπαθήσει παραπάνω στην εργασία του θα πρέπει να γνωρίζει ότι θα μπορεί να 
επιφέρει τα επιθυμητά αποτελέσματα. Για παράδειγμα ένας εργαζόμενος ο οποίος έχει 
όλη την καλή διάθεση να προσπαθήσει για καλύτερα αποτελέσματα αλλά δεν έχει την 
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υποστήριξη και την διάθεση από την διοίκηση ή τους προϊσταμένους του να τον 
βοηθήσουν, τότε και αυτός μένει στάσιμος στις επιδόσεις του. 
 Η σχέση μεταξύ  επίδοσης και ανταμοιβής. Εδώ ο κάθε εργαζόμενος πρέπει να 
γνωρίζει ότι θα ανταμειφθεί κατάλληλα αν προσπαθήσει να αποδώσει καλύτερα. Για 
παράδειγμα ένας εργαζόμενος ο οποίος έχει πολύ καλές επιδόσεις στην εργασία του και 
έχει την αντίληψη ότι θα μπορέσει να λάβει την ανταμοιβή που της αναλογεί αλλά στο 
τέλος καταλαβαίνει ότι ανταμείβονται αυτοί με τις καλές δημόσιες σχέσεις. Αυτό 
αποτελεί αντικίνητρο για τους υπαλλήλους. 
 Η σχέση μεταξύ ανταμοιβών και προσωπικών στόχων των εργαζομένων. Σε 
αυτή την σχέση τα άτομα ελκύονται για καλύτερες επιδόσεις όταν πιστεύουν ότι θα 
ικανοποιηθούν οι προσωπικοί τους στόχοι. Για παράδειγμα ένας εργαζόμενος ο οποίος 
εργάζεται σε μια πολυεθνική εταιρία και προσπαθεί περισσότερο ώστε να μπορέσει να 
πάρει μια καλή μετάθεση κοντά στην οικογένεια του, αλλά στο τέλος μετάθεση παίρνει 
αλλά σε μια άλλη χώρα. Εδώ σε αυτή την σχέση παρακινείτε ο υπάλληλος για 
καλύτερα αποτελέσματα αλλά η ανταμοιβή του δεν είναι σύμφωνη με τους 
προσωπικούς του στόχους. 
Σύμφωνα με τον S. Robbins στο βιβλίο του Οργανωσιακή Συμπεριφορά, η 
θεωρία του Vroom τείνει να είναι ουτοπική διότι αυτές τις σχέσεις μεταξύ προσπάθειας 
και ανταμοιβών ή και αναγνώρισης λίγοι είναι αυτοί που τις αναγνωρίζουν και οι 
οργανισμοί συνήθως δεν ανταμείβουν τους υπαλλήλους τους σύμφωνα πάντα με την 
προσπάθεια τους στην εργασία αλλά και με άλλα κριτήρια (Robbins & Judge, 2011). 
 
Η θεωρία της ισότητας του Adams 
Η θεωρία της ισότητα (Equity Theory) που διατυπώθηκε το 1965 από τον J. 
Adams βασίζεται στην επιθυμία που έχει το κάθε άτομο για ίση μεταχείριση εντός της 
εργασίας του.  Ο κάθε εργαζόμενος αντιλαμβάνεται την δίκαιη αυτή μεταχείριση εντός 
της εργασίας του όταν συγκρίνει τον εαυτό του με τους συναδέλφους του ή και άλλους 
συνομήλικους του. Έτσι έχουμε  ικανοποίηση όταν ικανοποιούνται οι προσωπικές του 
ανάγκες άλλα και οι προσωπικές του φιλοδοξίες για τον ίδιο άλλα και για την εργασία 
του  (Βακόλα & Νικολάου, 2012). 
Σύμφωνα με την θεωρία οι αντιδράσεις των εργαζόμενων είναι ποικιλόμορφες 
όπως η μείωση της απόδοσης, η διεκδίκηση καλύτερου μισθού ή ακόμη και η 
πιθανότητα αποχώρησης από την εργασία του. Έτσι ο Adams συμπέρανε ότι ο 
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εργαζόμενος θα προσπαθήσει να κατευνάσει το αίσθημα αδικίας που νιώθει με 
διάφορες ενέργειες όπως θα προσπαθήσει παραπάνω στην εργασία του ή θα παραιτηθεί.  
(Robbins & Judge, 2011; Βακόλα & Νικολάου, 2012; Μανιφάβα, 2017) 
Η θεωρία της ισότητας παίζει σημαντικό ρόλο στον εργασιακό χώρο. Οι 
εργαζόμενοι πρέπει να νιώθουν ότι είναι μέλη ενός δίκαιου οργανισμού στο οποίο οι 
αποφάσεις της διοίκησης  είναι αποτέλεσμα της ίσης μεταχείρισης των υπαλλήλων, είτε 
στο ύψος των αμοιβών και παροχών είτε και στον τρόπο που δίνονται αυτές.  
Σύμφωνα με τους Robbins και Judge (2011) οι επιχειρήσεις για να μπορέσουν 
να εκλείψουν τέτοιες συμπεριφορές θα πρέπει συνεχώς να πληροφορούν τους 
εργαζόμενους τους, δηλαδή να υπάρχει συνεχείς επικοινωνία μεταξύ τους, να 
χρησιμοποιούν διαφανείς διαδικασίες αξιολόγησης και συνεχώς οι αποφάσεις της 
διοίκησης να είναι αμερόληπτες  προς όλους τους εργαζομένους. Έτσι θα έχουμε 
ικανοποιημένους εργαζόμενους που θα εστιάζουν πλέον αποκλειστικά και χωρίς 
περισπασμούς. στην εργασία τους (Robbins & Judge, 2011) 
 
2.5  ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΝΙΑ 
 
Η εργασία από την φύση της είναι μια κατάσταση η οποία είναι υποχρεωτική 
για όλους και  συνεπώς δεν είναι ευχάριστη για πολλούς. Η εργασία σύμφωνα με τον 
Svendsen στο βιβλίο του “η θεωρία της βαρεμάρας” είναι “μια κατάσταση που αδυνατεί 
να δώσει κάποιο νόημα στην ζωή και συνήθως οι περισσότεροι άνθρωποι βαριούνται 
όταν βρίσκονται στην εργασία τους.” (Svendsen, 2006, σελ.48) Υπάρχουν όμως 
εργαζόμενοι που μπορεί να έχουν πολλά καθήκοντα να τελέσουν και να μην βαριούνται 
αλλά και κάποιοι άλλοι εργαζόμενοι οι οποίοι έχουν ελάχιστα καθήκοντα και να 
βαριούνται μέχρι θανάτου.  (Svendsen, 2006) 
Η εργασιακή ανία ή πλήξη είναι μια έννοια με την οποία ασχολήθηκαν πολλοί 
ερευνητές τον 20o αιώνα αλλά τότε δεν επηρέαζε τόσο μεγάλο ποσοστό εργαζομένων 
για αυτό δεν υπήρχαν και πολλές έρευνες στην βιβλιογραφία, υπάρχουν όμως πολλοί 
ορισμοί σε βάθος χρόνου που κλιμακώνονται στον 21 αιώνα και την εμφάνιση πλέον 
του φαινομένου της εργασιακής ανίας. 
Ο William James  (1890) διατύπωσε μια πρώτη άποψη για την εργασιακή πλήξη 
και όρισε ότι είναι το αποτέλεσμα της αντίληψης που έχει το κάθε άτομο για τον χρόνο 
που ξοδεύει για μια εργασία και όταν αυτός ο χρόνος κυλάει χωρίς να υπάρχει 
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ουσιαστικό περιεχόμενο. Επίσης το 1926 ο ψυχολόγος Davies υποστήριξε ότι η πλήξη 
είναι η πνευματική κόπωση και η έλλειψη ενδιαφέροντος που προκαλείται στον 
εργαζόμενο όταν επαναλαμβάνει συνεχώς την ίδια εργασία. 
Από τα πρώτα χρόνια παρατηρούμε σύμφωνα με την βιβλιογραφία ότι η 
εργασιακή πλήξη είναι μια προσωπική συναισθηματική κατάσταση που βιώνει ο 
εργαζόμενος και ορίζεται ως η εμπειρία που αποκτάει το κάθε άτομο από την 
καταστολή κάποιας επιθυμίας του ή την έλλειψη κάποιου επιθυμητού σκοπού. 
(Fenichel, 1951; Mils, 1959) και ο Greenson (1953) την όρισε ως μια μεταβατική 
κατάσταση στο οποίο ο εργαζόμενος διψάει για περισσότερα από όσα του παρέχει η 
εργασία του.  
 Αργότερα οι Pines και Kafry (1978) διατύπωσαν ότι η εργασιακή ανία είναι μια 
γενική συναισθηματική και σωματική κατάσταση κόπωσης που σχετίζεται με την 
άρνηση της προσωπικής ταύτισης του ατόμου με το εργασιακό του περιβάλλον ενώ ο 
Sundberg και οι συνεργάτες του (1986) ορίζουν ότι η ανία είναι μια συναισθηματική 
εμπειρία η οποία εκδηλώνεται από την έλλειψη κάποιου ενδιαφέροντος σε συνδυασμό 
με την στασιμότητα, και σε μελέτη τους το 1991 διατυπώνουν ότι η κατάσταση αυτή 
συνδέει τις προσωπικές αντιλήψεις και προσδοκίες του ίδιου του ατόμου με τα 
χαρακτηριστικά της εργασίας του. (Sundberg et al. 1991).  
Η εργασιακή ανία όπως έχουμε αναφερθεί είναι μια συναισθηματική κατάσταση 
που εμφανίζεται ως αντίδραση σε επαναλαμβανόμενες κινήσεις στις καθημερινές 
εργασίες του κάθε ατόμου, για αυτό ο Zuckerman (1979) την όρισε ως την αποστροφή 
της επαναλαμβανόμενης εμπειρίας που εμφανίζεται με διάφορες  μορφές όταν όμως 
είναι αδύνατη η αποφυγή της και ο O’Hanlon ως «μια μοναδική ψυχοφυσιολογική 
κατάσταση η οποία κατά κάποιο τρόπο παράγεται από παρατεταμένη έκθεση σε μονότονα 
κίνητρα». (Ο’ Hanlon, 1981, σελ 54). Επιπλέον ο ίδιος ανέφερε ότι την πλήξη την 
νιώθει κάθε άτομο διαφορετικά, κάποιος άλλος λιγότερο και κάποιος άλλος 
περισσότερο, το βέβαιο είναι όμως ότι όταν εμφανιστεί αυτό το αίσθημα τότε ο 
εργαζόμενος προσπαθεί να αλλάξει εργασιακό περιβάλλον ή θέση εργασίας. (Ο’ 
Hanlon, 1981). 
Με το Ο’ Hanlon συμφωνούν και οι Mikulas και Vodanovich (1993) σε έρευνα 
τους στην οποία διατυπώνουν ότι η πλήξη είναι μια μη ικανοποιητική κατάσταση που 
οφείλεται σε ένα ανεπαρκή περιβάλλον και τα άτομα για να μπορέσουν να αντιδράσουν 
αλλάζουν το εξωτερικό τους περιβάλλον προσθέτοντας ποικιλία (Seib &  
Vodanovich,1998), ή αναζητώντας νέα ερεθίσματα στο εργασιακό τους χώρο (London 
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et al., 1972). Παρόλο που η εργασιακή ανία συνδέεται συνήθως με αρνητικά 
αποτελέσματα μερικές φορές μπορεί να προκαλέσει και θετικές συμπεριφορές όπως 
είναι η αναζήτηση πρόκλησης, ο προβληματισμός, η δημιουργικότητα και η κοινωνική 
συμπεριφορά (Carroll et al., 2010, Van Tilburg & Igou, 2017b). 
Είναι κατανοητό ότι η εργασιακή ανία είναι μια δυσάρεστη κατάσταση στο 
οποίο σύμφωνα με τον Fisher (1991) είναι παροδική και το άτομο νιώθει διάχυτη την 
απώλεια ενδιαφέροντος και την δυσκολία συγκέντρωσης αλλά διατυπώνει ότι αυτό 
αποτελεί χαρακτηριστικό της προσωπικότητας του κάθε ανθρώπου κάτι στο οποίο 
πολλοί μελετητές δεν συμφωνούν στο ακέραιο. 
 
2.5.1 Αιτίες εργασιακής ανίας 
 
Μετά την δεκαετία του ’80 οι ερευνητές άρχισαν να εμβαθύνουν περισσότερο 
στην έννοια της εργασιακής πλήξης και τα αίτια της, στο οποίο σύμφωνα με τον 
Kundera (1988) η πλήξη τα σημερινά χρόνια είναι μεγαλύτερη και όπως φαίνεται 
συνεχώς θα αυξάνεται γιατί πλέον τα επαγγέλματα δεν απαιτούν την ίδια αφοσίωση και 
το πάθος όπως παλαιότερα. Για  παράδειγμα ο αγρότης ήταν ερωτευμένος με την γη 
του, ο γιατρός εργαζόταν πολλές φορές αμισθί  διότι ήθελε να παρέχει την βοήθεια του 
όταν κάποιος την χρειαζόταν ακόμη και οι στρατιώτες σύμφωνα με τον ίδιο έπρεπε να 
διαθέτουν πάθος και αφοσίωση για να πολεμήσουν. Τα σημερινά χρόνια όμως όλοι 
είμαστε ίδιοι και μας ενώνει μια κοινή αδιαφορία. Όλο αυτό μπορεί να μοιάζει 
ισοπεδωτικό αλλά η βιομηχανική επανάσταση σε συνδυασμό με τον εκσυγχρονισμό 
έχει δημιουργήσει ένα εργατικό δυναμικό τοποθετημένο σε έναν φαύλο κύκλο 
καθημερινής εργασιακής ρουτίνας με αποτέλεσμα το φαινόμενο της εργασιακής ανίας. 
Επίσης ο Pessoa (2001) στο βιβλίο του “the book of disquiet” παρομοιάζει την 
πλήξη ως την αρρώστια του άεργου και ότι προσβάλλει αυτούς που δεν έχουν να 
κάνουν κάτι, συγκεκριμένα ανέφερε ότι “ η πλήξη δεν είναι η αρρώστια του να βαριέσαι 
αλλά η χειρότερη του να νιώθεις ότι δεν υπάρχει τίποτα να αξίζει να κάνεις”  (Pessoa, 
2001, σελ 365) 
Το 2007 όμως οι σύμβουλοι επιχειρήσεων Wender P. και Rothin P. στο βιβλίο 
τους Diagnose Boreout  επισήμαναν ότι η εργασιακή ανία είναι ένα σύνδρομο που 
προκαλεί σωματικές ασθένειες. Σύμφωνα με τους συγγραφείς προκαλείται από την 
έλλειψη καθηκόντων στην εργασία τους και αποτελείται από τρία στοιχεία που είναι η 
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πλήξη, η έλλειψη προκλήσεων και τέλος την έλλειψη ενδιαφέροντος. Αυτό έχει σαν 
αποτέλεσμα επιβλαβές συνέπειες για τον ίδιο τον εργαζόμενο όπως εξουθένωση, άγχος, 
κατάθλιψη αλλά και για τον ίδιο τον οργανισμό γιατί ο εργαζόμενος πλέον δεν είναι 
αφοσιωμένος και έχουμε μείωση παραγωγής, συνεχείς απουσίες αλλά και ενασχόληση 
με άλλα πράγματα εντός εργασίας για παράδειγμα το διαδίκτυο (Rothin & Werder, 
2009).  
Στο ίδιο μήκος κινήθηκαν αργότερα και ο Perkrun και οι συνεργάτες του (2010) 
στο οποίο αναφέρουν ότι όλα τα συναισθήματα προκαλούνται από γεγονότα και 
καταστάσεις όμως η πλήξη είναι ένα αίσθημα που προκαλείται όταν δεν υπάρχει νόημα 
σε μια κατάσταση που βιώνουμε και οι Mael και Jex (2015) που προσπαθούν με την 
έρευνα τους να ευαισθητοποιήσουν τους οργανισμούς ώστε να δώσουν περισσότερα 
ερεθίσματα και προκλήσεις στους εργαζόμενους τους για να μην ωθούνται  στην πλήξη.  
Ας σημειωθεί εδώ ότι κάθε τυπική μέρα εργασίας υπάρχουν στιγμές πλήξης, 
υποαπασχόλησης αλλά και αδιαφορίας, αυτό όμως δεν σημαίνει ότι ο εργαζόμενος έχει 
προσβληθεί από το σύνδρομο της εργασιακής ανίας. Είναι όμως κοινά αποδεκτό από 
την βιβλιογραφία ότι οι βασικές αιτίες της εργασιακής ανίας, που πρώτοι διατύπωσαν 
οι  Wender P. και Rothin P, είναι: 
 
 Η λανθασμένη επιλογή επαγγέλματος 
 Η λανθασμένη θέση εργασίας 
 Η ψηφιοποίηση 
 Αποφυγή του στρες στην εργασία. 
 
Όλες αυτές οι αιτίες είναι φυσιολογικές καταστάσεις στο οποίο μεμονωμένες δεν 
αποτελούν λόγο ανησυχίας, σε συνδυασμό όμως προκαλείται το σύνδρομο και 
αυξάνεται συνεχώς μια μη ικανοποιητική κατάσταση με σοβαρές επιπτώσεις για 
εργαζόμενο και τον οργανισμό (Rothin & Werder, 2009). 
 
2.5.2 Συνέπειες της εργασιακής ανίας 
 
Η ανία, όπως έχουμε αναφερθεί παραπάνω, είναι μια συναισθηματική 
κατάσταση που μπορεί να την βιώσει κάθε άτομο κάποια στιγμή στην ζωή του. Ανία 
νιώθουν πολύ συχνά τα παιδιά μικρής ηλικίας αλλά και ενήλικες. Είναι επιστημονικά 
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αποδεδειγμένο ότι αν μια τέτοια κατάσταση έχει διάρκεια τότε θα υπάρχουν 
προβλήματα υγείας για το άτομο, κυρίως ψυχολογικά. Το ίδιο θα μπορούσαμε να πούμε 
ότι ισχύει και για την εργασιακή ανία, η οποία με την σειρά της και αυτή προκαλεί 
σοβαρές επιπτώσεις στον εργαζόμενο και τον οργανισμό. 
Καταρχήν για τον εργαζόμενο η εργασιακή ανία, που είναι αποτέλεσμα της 
δυσαρέσκειας και της απογοήτευσης θεωρείται η βασική αιτία για την εμφάνιση 
συνεχόμενου άγχους και απώλειας αυτοεκτίμησης, αλλά και σύμφωνα με τους Wender 
και Rothin (2009) την εμφάνιση σοβαρών ψυχικών διαταραχών καταστροφής της 
προσωπικότητας, συνεχόμενης κούρασης, εσωστρέφειας με αποτέλεσμα την 
κατάθλιψη.   
Μια βρετανική μελέτη με την ονομασία “Bored to death” στην οποία 
ρωτήθηκαν οι εργαζόμενοι αν νιώθουν πλήξη στην εργασία τους οδήγησε στα 
αποτελέσματα ότι οι εργαζόμενοι που έχουν τέτοια συναισθήματα έχουν 50% 
περισσότερες πιθανότητες να πέσουν θύματα καρδιοαγγειακών επεισοδίων, 
αποτέλεσμα του μόνιμου άγχους που τους καταβάλει αλλά επιπλέον παρουσιάζουν και 
διατροφικές διαταραχές και εθισμό στο αλκοόλ και τις ναρκωτικές ουσίες  
(Δαμουλιάνου, 2012). 
Συνηθίζεται τα άτομα που επηρεάζονται περισσότερο από πλήξη να είναι αυτά 
που έχουν την τάση για την εμφάνιση και άλλων αρνητικών συμπεριφορών όπως η 
κατάχρηση ουσιών (Sommers & Vodanovich, 2000), ο παθολογικός τζόγος (Blaszczynski 
et al., 1990) και η νεανική εγκληματικότητα (Farmer & Sundberg, 1986). 
Όσον αναφορά τις συνέπειες σε έναν οργανισμό θα μπορούσαμε να αναφέρουμε 
ότι αποτελεί την αιτία για διάφορες αντιπαραγωγικές εργασιακές συμπεριφορές, όπως 
είναι η αποχώρηση από την εργασία (Spector et al., 2006),την εργασιακή δυσαρέσκεια, 
την πρόθεση παραίτησης, την μειωμένη αφοσίωση στην εργασία (Mael & Jex, 2015) 
αλλά και την εμφάνιση αδικαιολόγητων απουσιών (Smith, 1981) και  μειωμένης 
εργασιακής απόδοσης (Drory, 1982).  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ  3  ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ 
 
3.1 Αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων και εργασιακή ικανοποίηση. 
 
Η εργασιακή ικανοποίηση είναι μια σύνθετη έννοια που έχει αποτελέσει πεδίο 
μελέτης σε πολλούς επιστημονικούς κλάδους, αλλά σύμφωνα και με όσα αναφέραμε 
παραπάνω είναι ένα θετικό συναίσθημα που βιώνει το κάθε άτομο για την εργασία του 
για αυτό και συνδέεται με τις στάσεις και τις αξίες του, αλλά και τα κίνητρα που του 
παρέχονται στο εργασιακό του περιβάλλον. 
Μια πρώτη συσχέτιση διατύπωσε το 1964 ο Vroom στο οποίο αναφέρει ότι η 
δυνατότητα που δίνεται στον εργαζόμενο να χρησιμοποιεί όλες τις ικανότητες και 
δεξιότητες στην εργασία του, είναι θετική προς την ικανοποίηση που νιώθει αλλά 
επισήμανε ότι η σχέση αυτή επηρεάζεται από την συναισθηματική συμμετοχή του 
ατόμου με την εργασία του. Έτσι αν σε αυτή την σχέση υπάρχει ελευθερία, αυτονομία, 
λιγότερη μονοτονία, λιγότερη σωματική προσπάθεια, υψηλός μισθός και φυσικά 
δυνατότητες προαγωγής θα συνεχίσει να είναι θετική, αν όμως δεν υπάρχουν αυτά ή 
αλλάξουν στην πορεία  τότε δημιουργείτε αρνητική συσχέτιση (Γαλανάκης, 2012). 
Τα εμπειρικά ευρήματα που σχετίζονται με το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα 
προσόντων επιβεβαιώνουν σε μεγάλο βαθμό αυτήν την αρνητική συσχέτιση που 
ανέφερε ο Vroom. Για παράδειγμα ο Feldman (1996) με έρευνα του, απέδειξε ότι το 
πλεόνασμα προσόντων συνδεόταν αρνητικά με τις στάσεις εργασίας όπως είναι η 
ικανοποίηση από την εργασία, η δέσμευση, η συμμετοχή και το κίνητρο.  Επίσης οι 
Fine και Nevo σε έρευνα τους σε 156 εκπροσώπους τηλεφωνικών κέντρων στις 
Ηνωμένες Πολιτείες Αμερικής βρήκαν αρνητική σχέση μεταξύ αντιλαμβανόμενου 
πλεονάσματος με εργασιακή ικανοποίηση (Fine & Nevo, 2008). 
Στο ίδιο πεδίο κινήθηκαν και οι Weiss και Cropanzano (1996) οι οποίοι 
διατύπωσαν και την θεωρία Affective Events και αναφέρουν ότι το αρνητικό 
ψυχολογικό συναίσθημα του πλεονάσματος προσόντων που αναπτύσσει ένας 
εργαζόμενος επηρεάζει αρνητικά την αντίδραση για το επαγγελματικό περιβάλλον, έτσι 
αναπτύσσει αρνητικές συμπεριφορές και μειώνει την εργασιακή ικανοποίηση.  
Είναι αξιοσημείωτο όμως, ότι σε έρευνα τους οι Johnson και Johnson  (2000) σε 
ταχυδρομικούς υπαλλήλους σε διάστημα δύο ετών δεν βρήκαν καμία συσχέτιση μεταξύ 
πλεονάσματος προσόντων και ικανοποίηση από την εργασία και κατέληξαν ότι έχει να 
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κάνει περισσότερο με την δυσαρέσκεια για την κοινωνική κατάσταση, τους χαμηλούς 
μισθούς και γενικά των αισθημάτων που δημιουργούνται, παρά με το έργο που 
εκτελείται.  
Σε αντίθετη κατεύθυνση ήταν τα ευρήματα των Erdogan και Bauer (2009) στο 
οποίο αναφέρουν μια αρνητική σχέση πλεονάσματος προσόντων και εργασιακής 
ικανοποίησης και θετική σχέση με την συμμετοχή στην εργασία για αυτό και όταν η 
συμμετοχή αυξάνεται τότε αυξάνεται και η ικανοποίηση. Ο Wu και οι συνεργάτες του 
σε έρευνα τους σε εννιά Ευρωπαϊκές χώρες απέδειξαν ότι με την συμμετοχή και την 
αυτονομία μειώθηκαν οι αρνητικές συνέπειες του πλεονάσματος και αυξήθηκε η 
εργασιακή ικανοποίηση (Wu et al., 2015) 
Όταν αναφέρουμε πλεόνασμα προσόντων όμως συνήθως αναφερόμαστε στην 
υψηλή μόρφωση η οποία συνοδεύεται και από μεγάλες προσδοκίες που όταν είναι 
δύσκολο να εκπληρωθούν έχει ως αποτέλεσμα την εργασιακή δυσαρέσκεια (King, 
Murray & Atkinson, 1982). Σε αυτήν την έννοια βασίζεται και η θεωρία ταιριάσματος 
ατόμου εργασίας στο οποίο το κάθε άτομο έχει κάποιες ικανότητες, δεξιότητες και 
εκπαιδευτικές γνώσεις που όταν δεν της χρησιμοποιεί στην εργασία του τότε 
αναπτύσσονται αρνητικά συναισθήματα και δυσαρέσκεια (Lobene, 2010),  οι Cultin και 
Perrotto (2004) επισημαίνουν ότι όσο αυξάνεται η ηλικία, το επαγγελματικό επίπεδο 
και η εκπαίδευση τόσο αυξάνεται και η εργασιακή ικανοποίηση. 
Με βάση τα ευρήματα και των θεωριών που έχουν διατυπώσει πολλοί ερευνητές 
αποδεικνύεται ότι το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων είναι ένα αρνητικό 
συναίσθημα που αναπτύσσουν οι εργαζόμενοι και είναι πολύ πιθανό αυτοί με 
πλεόνασμα προσόντων να εμφανίσουν χαμηλή εργασιακή ικανοποίηση.  
 
Υπόθεση 1:  Το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται αρνητικά με την 
εργασιακή ικανοποίηση. 
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3.2  Αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων και εργασιακή ανία 
 
Η ανία ή πλήξη είναι ένας όρος που συνδέεται γενικά με την αίσθηση του κενού 
χρόνου και συνήθως χρησιμοποιείται αρνητικά για να αποδοθεί η έλλειψη 
ευχαρίστησης και ενθουσιασμού. Η εργασιακή ανία είναι μια κατάσταση στο οποίο ο 
εργαζόμενος δεν έχει να ασχοληθεί με κάτι συγκεκριμένο στον χώρο της εργασίας του 
ή το αναλαμβάνει συνεχώς άλλος εργαζόμενος, για αυτό πολλές φορές οι εργαζόμενοι 
που υποαπασχολούνται είναι αυτοί που πλήττονται περισσότερο (Rothin & Werder, 
2007) .  
Η εργασιακή ανία και το πλεόνασμα προσόντων είναι δύο αρνητικά 
συναισθήματα που μπορεί να νιώσει ο κάθε εργαζόμενος στο οποίο σύμφωνα με την 
βιβλιογραφία σχετίζονται μεταξύ τους θετικά. Μια πρώτη αναφορά έχει γίνει από το 
Greenson  (1953) στο οποίο αναφέρει ότι ο εργαζόμενος καταβάλλεται από εργασιακή 
ανία διότι η  θέση εργασίας του, δεν είναι ανάλογη των προσδοκιών του,  ενώ ο Stein 
και οι συνεργάτες του διαπίστωσαν ότι η εργασιακή ανία εμφανίζεται όταν οι 
ικανότητες ενός εργαζομένου είναι πολύ μεγαλύτερες από τις εργασιακές προσκλήσεις. 
(Stein et al., 1995) 
Σε έρευνα που έγινε από τον Drory (1982) παρουσιάστηκε ότι η ανία έχει θετική 
συσχέτιση με το επίπεδο εκπαίδευσης, όσο μεγαλύτερο το επίπεδο γνώσεων του 
εργαζόμενου τόσο πιο εύκολα πλήττεται από ανία. Ακολούθως ένας εργαζόμενος με 
υψηλό επίπεδο εκπαίδευσης εμφανίζει και αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων 
όταν δεν υπάρχουν και τα κατάλληλα κίνητρα.  
Μια πρόσφατη έρευνα που διεξήχθη από τους Watt και Hargis (2010) με δείγμα  
110 εργαζόμενων σε χώρους υγειονομικής περίθαλψης διαπιστώθηκε ότι η ανία 
συσχετίζεται θετικά με το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων και ότι συνήθως 
εμφανίζεται στους εργαζόμενους που είναι πιο ευάλωτοι στο συναίσθημα του 
πλεονασμού αφού ο συγκεκριμένος χώρος δεν αφήνει πολλά περιθώρια για την 
δημιουργία τέτοιων συναισθημάτων. Υπάρχει και η έρευνα της Erdogan και των 
συνεργατών της κατά την οποία όλοι οι εργαζόμενοι μπορεί να βιώσουν εργασιακή 
ανία κάποια στιγμή στην επαγγελματική τους καριέρα αλλά ο βαθμός θα είναι 
διαφορετικός ανάλογα με την κουλτούρα του καθένα. (Erdogan et al., 2011) 
Επίσης οι Sonqui και Mo (2015)αναφέρουν ότι η εργασιακή ανία είναι ο 
μηχανισμός ο οποίος μεσολαβεί ώστε το πλεόνασμα προσόντων να συνδέεται με τις 
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αρνητικές επιπτώσεις άρα και η συσχέτιση τους είναι θετική αλλά και στο ετήσιο 
συνέδριο της Βρετανική Ψυχολογίας η καθηγήτρια Sandy Mann του Πανεπιστημίου 
του Central Lancashire ανέφερε ότι η κυριότερη αιτία της εργασιακής πλήξης είναι 
όταν έχεις να κάνεις μια δουλειά με ελάχιστες απαιτήσεις και ανάγκες από ότι αυτές 
που μπορείς να διαθέσεις.  (ΤΑ-ΝΕΑ-ΤΕΑΜ, 2012) 
 
Υπόθεση 2:  Το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται θετικά με την 
εργασιακή ανία. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4   ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 
 4.1 ΜΕΘΟΔΟΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 
Η ανάλυση των υποθέσεων που αναφέραμε στο προηγούμενο κεφάλαιο 
προϋποθέτει την διεξαγωγή έρευνας προκειμένου να εξαχθούν αποτελέσματα 
επιστημονικά τεκμηριωμένα. Σύμφωνα με την βιβλιογραφία, μια διάκριση της έρευνας 
είναι σε ποιοτική και ποσοτική ανάλογα με τον τρόπο συλλογής και ανάλυσης των 
δεδομένων τους  (Πασχαλούδης & Ζαφειρστο οποίολος, 2002). Στην παρούσα μελέτη 
επιλέχθηκε η ποσοτική μέθοδος διότι είναι ταχύτερη και αποτελεσματικότερη για 
έρευνα σε μικρό χρονικό διάστημα λόγο του περιορισμένου χρονοδιαγράμματος που 
διαθέτουμε. 
Η έρευνα διεξήχθη μέσω ερωτηματολογίου το οποίο διανεμήθηκε προσωπικά σε 
έντυπη μορφή αλλά και ηλεκτρονικά μέσω της εφαρμογής Google Forms. Η ανάλυση 
και επεξεργασία των δεδομένων του δείγματος πραγματοποιήθηκαν μέσω του 
προγράμματος στατιστικής επεξεργασίας και διαχείρισης δεδομένων SPSS (Statistic 
Package For The Social Sciences). Όλα τα αποτελέσματα καταχωρήθηκαν σε αρχείο 
δεδομένων με αποτέλεσμα την δημιουργία στατιστικών πινάκων συχνότητας και 
γραφικές παραστάσεις, γεγονός που εξυπηρετεί ώστε τα αποτελέσματα να είναι  
κατανοητά για το ευρύ κοινό. 
Στο τέλος , για την διερεύνηση στατιστικής σχέσης μεταξύ των υποθέσεων 
πραγματοποιήθηκε έλεγχος με την χρήση στατιστικής δοκιμής με την μέθοδο Pearson 
(Pearson chi-squared test) 
 
4.2  ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ ΚΑΙ ΔΙΑΣΙΚΑΣΙΑ ΣΥΛΛΟΓΗΣ 
ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 
 
Η έρευνα πραγματοποιήθηκε αποκλειστικά στον Ελλαδικό χώρο και 
συγκεκριμένα σε επιχειρήσεις με διεθνή επιχειρηματικές δραστηριότητες και έδρα την 
Αθήνα και την Θεσσαλονίκη. Ας σημειωθεί σε αυτό το σημείο της εργασίας ότι 
ανάλογη έρευνα με επιχειρήσεις με διεθνή χαρακτήρα δεν έχει πραγματοποιηθεί κατά 
το παρελθόν. 
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Τα ερωτηματολόγια διανεμήθηκαν προσωπικά και διαδικτυακά σε εργαζόμενους 
των εν λόγω επιχειρήσεων με μοναδική προϋπόθεση η εταιρία που εργάζονται να έχει 
διεθνείς δραστηριότητες. Το δείγμα μας αποτελείται από 110 εργαζόμενους και θα 
μπορούσαμε να αναφέρουμε ότι πρόκειται για ένα ομοιογενές δείγμα διότι 
αποτελούνταν από εργαζόμενους που εργάζονται σε εταιρίες με διεθνή χαρακτήρα αλλά 
και διευρυμένο διότι προέρχονταν από διάφορες θέσεις και βαθμίδες επαγγελματικής 
ιεραρχίας . 
Η έρευνα μας χρονικά ξεκίνησε στις αρχές Οκτωβρίου 2018 και έλαβε τέλος στις 
αρχές Δεκεμβρίου 2018. Τα ερωτηματολόγια απαντήθηκαν ανώνυμα και ήταν πλήρως 
συμπληρωμένα από τους ερωτηθέντες αν και οι περισσότεροι ήταν δύσπιστοι στην 
αρχή. 
Το ερωτηματολόγιο περιείχε προσωπικές ερωτήσεις για τα δημογραφικά 
στοιχεία των εργαζομένων, επίσης ερωτήσεις σχετικά με τον βαθμό που τα άτομα 
ένιωθαν ότι έχουν πλεόνασμα προσόντων στην εργασία τους, για την εργασιακή 
ικανοποίηση που αισθάνονται σε σχέση με το πλεόνασμα προσόντων και τον βαθμό 
που πλήττονται από εργασιακή ανία κατά την εξάσκηση των καθηκόντων τους. Οι 
ερωτήσεις προέρχονται από παρελθοντικές επιστημονικές έρευνες, οι οποίες 
μεταφράστηκαν στην Ελληνική γλώσσα με πολλή προσοχή ώστε το νόημα τους να 
παραμείνει όσο γίνεται κατανοητό.  
Η δομή του ερωτηματολογίου αποτελούνταν από δύο μέρη. Τα πρώτο μέρος 
ήταν τα δημογραφικά στοιχεία, εκεί οι ερωτήσεις ήταν κλειστού τύπου και 
συγκεκριμένα οι δύο ήταν διχοτομικές και οι υπόλοιπες με κλίμακα απλής επιλογής στο 
οποίο ο ερωτώμενος επιλέγει μία απάντηση από την στήλη των ερωτήσεων ούτως ώστε 
με αυτό τον τρόπο να διευκολύνεται η χρήση των ποσοτικών αναλύσεων. Στο δεύτερο 
μέρος χρησιμοποιήθηκε η πενταβάθμια κλίμακα του Likert στο οποίο ο ερωτώμενος 
συμπληρώνει την συμφωνία, την διαφωνία του αλλά και του δίνεται η δυνατότητα να 
επιλέξει και την μεσαία απάντηση αν για κάποιο λόγο θέλει να αποφύγει την ερώτηση 
και να δηλώσει ουδετερότητα. Αυτός είναι και ο λόγος που η κλίμακα Likert θεωρείται 
φιλική προς τον ερωτώμενο  (Κάτου, 2017;Πασχαλούδης & Ζαφειρόπουλος, 2002). Το 
πλήρες κείμενο του ερωτηματολογίου βρίσκεται στο παράρτημα 1. 
Όσον αναφορά τα δημογραφικά στοιχεία του δείγματος πρόκειται για ένα δείγμα 
110 ατόμων που ο μέσος όρος ηλικίας είναι τα 39,5 έτη , η μικρότερη ηλικία ήταν τα 22 
χρόνια και η μεγαλύτερη ηλικία των συμμετεχόντων ήταν τα 60,50 έτη. Από το δείγμα 
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μας το 47,3 % ήταν γυναίκες και το 52,7% ήταν άνδρες όπως φαίνεται και στο γράφημα 
4.1. 
 
  
   Γράφημα 4.1 
Επίσης η οικογενειακή κατάσταση του δείγματος στην πλειοψηφία ήταν έγγαμοι 
με ποσοστό 56,4% ,το 26,4% ήταν ελεύθεροι, το 16,4% σε σχέση και το 0,9% 
διαζευγμένοι. ( Γράφημα 4.2) 
 
 
 
 
Γράφημα 4.2 
Αναφορικά με το επίπεδο εκπαίδευσης του δείγματος ήταν από σχεδόν όλες τις 
βαθμίδες, έτσι έχουμε  αποφοίτους Λυκείου σε ποσοστό 16,4%, αποφοίτους ΤΕΙ σε 
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ποσοστό 22,7%, αποφοίτους ΑΕΙ σε ποσοστό 21,8% , σε κατόχους μεταπτυχιακού 
τίτλου το ποσοστό είναι στο 33,6% και τέλος κατόχους διδακτορικού τίτλου σε 1,8% 
στο οποίο και κατείχαν και διευθυντικές θέσεις στις εταιρίες που εργάζονταν. 
(Γράφημα 4.3) 
 
 
 
Γράφημα 4.3 
 
Στις  ηλικίες των εργαζομένων ανά βαθμίδα παρατηρούμε στο πίνακα 4.1 ότι ο 
μέσος όρος ηλικίας των κατόχων μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών είναι χαμηλότερος 
από τις άλλες βαθμίδες ενδεικτικού του κλίματος που υπάρχει στην Ελλάδα της 
οικονομικής κρίσης και της υπερεκπαίδευσης. 
Πίνακας  4.1 
   
ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΗΛΙΚΙΑ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 
Απόφοιτοι Ιδ. Σχολής 41,00 
Απόφοιτοι Λυκείου 36,06 
Απόφοιτοι ΤΕΙ 39,88 
Απόφοιτοι ΑΕΙ 43,4 
Κάτοχοι Μεταπτυχιακού Τίτλου 33,8 
Κάτοχοι Διδακτορικού Τίτλου 49 
ΣΥΝΟΛΟ 39,59 
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Απεναντίας το επίπεδο εκπαίδευσης που ήταν απαραίτητο για τις θέσεις 
εργασίας τους, όπως παρακολουθούμε και στο γράφημα 4.4, ήταν πολύ χαμηλότερου 
επιπέδου σύμφωνα με την άποψη του δείγματος μας. Το επίπεδο εκπαίδευσης για τις 
θέσεις εργασίας ήταν απόφοιτος ΑΕΙ σε ποσοστό 32,7% , αποφοίτου ΤΕΙ στο 21,8%, 
απόφοιτου Λυκείου στο 30% και κατόχου μεταπτυχιακού τίτλου σε 6,4%. Σε αυτό το 
σημείο είναι εμφανές ότι υπάρχει ένδειξη του φαινομένου του πλεονάσματος 
προσόντων, αν και μόνο παρακολουθήσουμε τους κατόχους μεταπτυχιακού τίτλου στο 
οποίο μόνο το 6,4% αντιστοιχείται με την θέση εργασίας του. 
 
 
 
 
Γράφημα 4.4 
 
Τέλος, οι συμμετέχοντες απάντησαν στην ερώτηση αν κατέχουν εποπτικό ρόλο 
στην εργασία τους και απάντησαν ναι πάνω από το 50% και ότι τα χρόνια που 
εργάζονται  στην ίδια θέση εργασίας τους είναι κατά μέσο όρο 9 χρόνια, αριθμός 
ικανοποιητικός ώστε να μπορέσει ένας εργαζόμενος να αντιληφθεί αν πλήττεται από 
πλεόνασμα προσόντων, αν είναι εργασιακά ικανοποιημένος και αν νιώθει εργασιακή 
ανία κατά την άσκηση των καθηκόντων του. 
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4.3  ΚΛΙΜΑΚΕΣ ΜΕΤΡΗΣΗΣ 
 
4.3.1 Δημογραφικά στοιχεία 
 
Το ερωτηματολόγιο όπως ήδη έχουμε προαναφέρει αποτελείται από δύο μέρη. 
Το πρώτο από τα δημογραφικά στοιχεία και το δεύτερο από ερωτήσεις για κάθε 
μεταβλητή. Για τα δημογραφικά στοιχεία χρησιμοποιήθηκαν επτά ερωτήσεις.  
Η  πρώτη ερώτηση αφορούσε το φύλο του ερωτηθέντα και ήταν μια 
διχοτομημένη ερώτηση άνδρας/ γυναίκα με κωδικοποίηση άνδρας= 1 και γυναίκα = 2. 
Η  δεύτερη ερώτηση αφορούσε την ηλικία και ήταν ανοικτού τύπου στο οποίο από τον  
ερωτηθέντα ζητήθηκε να αναγράψει την ηλικία του αριθμητικά. Στην τρίτη ερώτηση 
για την οικογενειακή κατάσταση χρησιμοποιήθηκε ερώτηση πολλαπλών επιλογών με 
τέσσερις επιλογές έγγαμος, σε σχέση, ελεύθερος ή άλλο με κωδικοποίηση που ξεκινάει 
από το 1 για έγγαμος και ακολούθως έως το 4.  
Έπειτα συνεχίζουμε με ερώτηση για το ανώτερο επίπεδο εκπαίδευσης που έχει 
ολοκληρώσει ο ερωτηθέντας. Και αυτή η ερώτηση είναι πολλαπλών επιλογών με επτά 
επιλογές, απόφοιτος Γυμνασίου, Απόφοιτος Λυκείου, Απόφοιτος ΤΕΙ Απόφοιτος ΑΕΙ, 
κάτοχος μεταπτυχιακού τίτλου , κάτοχος Διδακτορικού τίτλου και άλλο. Η 
κωδικοποίηση του ξεκινάει από το 1 με απόφοιτος Γυμνασίου και συνεχίζει μέχρι 6 για 
τον κάτοχο διδακτορικού, στο άλλο βάλαμε κωδικοποίηση 0. Συνεχίζουμε με ερώτηση 
πολλαπλών επιλογών για το απαιτούμενο επίπεδο εκπαίδευσης για την θέση εργασίας 
του κάθε ατόμου, επτά επιλογές και εδώ με απόφοιτο Γυμνασίου, Απόφοιτος Λυκείου, 
Απόφοιτος ΤΕΙ Απόφοιτος ΑΕΙ, κάτοχος μεταπτυχιακού τίτλου , κάτοχος Διδακτορικού 
τίτλου και άλλο. Η κωδικοποίηση του είναι ανάλογη με την ερώτηση που αφορά το 
επίπεδο εκπαίδευσης. 
Επίσης το ερωτηματολόγιο συνεχίζετε με ερώτηση που αφορά τα χρόνια 
εργασίας στην συγκεκριμένη θέση που κατέχουν. Η ερώτηση είναι ανοιχτού τύπου και 
ο ερωτηθέντας πρέπει να αναγράψει τα χρόνια αριθμητικά. Τελευταία ερώτηση του 
πρώτου μέρους είναι αν ο ερωτηθέντας κατέχει εποπτικό ρόλο και αυτή είναι 
διχοτομημένη ερώτηση  με επιλογές όχι/ναι και κωδικοποίηση όχι= 1 και ναι= 2. 
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4.3.2 Αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων 
 
Η μέτρηση του αντιλαμβανόμενου πλεονάσματος προσόντων μετρήθηκε με 
εννιά ερωτήσεις στο οποίο διατύπωσαν ο Maynard και οι συνεργάτες του (2006). 
Ενδεικτικά κάποιες ερωτήσεις είναι “ το επίπεδο εκπαίδευσης μου είναι υψηλότερο από 
το επίπεδο εκπαίδευσης που απαιτείται στην δουλεία μου”  και “ έχω εργασιακές 
δεξιότητες που δεν απαιτούνται στην εργασία μου”. Για τις απαντήσεις χρησιμοποιήθηκε 
η πενταβάθμια κλίμακα του Likert  με απαντήσεις Διαφωνώ απόλυτα, Διαφωνώ εν 
μέρει, Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, Συμφωνώ εν μέρει και Συμφωνώ απόλυτα. Η 
κωδικοποίηση τους ξεκινάει από 1 μέχρι το 5. Η τιμή του συντελεστή αξιοπιστίας 
Cronbach Alfa για την κλίμακα του συντελεστή μας ήταν 0,88, ένα αρκετό υψηλό 
επίπεδο εσωτερικής συνοχής για το δείγμα μας. 
 
4.3.3 Εργασιακή ικανοποίηση 
 
Η μέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης έγινε με τρείς ερωτήσεις από την 
έρευνα του Spector (1997) και ενδεικτικά μια ερώτηση είναι “ συνολικά είμαι 
ικανοποιημένος με την δουλειά μου” . Οι απαντήσεις δόθηκαν σύμφωνα με την 
πενταβάθμια κλίμακα του Likert, οι οποίες ήταν οι: Διαφωνώ απόλυτα, Διαφωνώ εν 
μέρει, Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, Συμφωνώ εν μέρει και Συμφωνώ απόλυτα. Η τιμή 
του συντελεστή αξιοπιστίας Cronbach Alfa για την κλίμακα του συντελεστή μας ήταν 
0,92, στο οποίο μας δείχνει έναν πολύ υψηλό βαθμό εσωτερικής συνοχής για το 
συγκεκριμένο δείγμα. 
 
4.3.4 Εργασιακή ανία 
 
Η μέτρηση της εργασιακής ανίας πραγματοποιήθηκε με πέντε ερωτήσεις στο 
οποίο χρησιμοποιήθηκε η πρόσφατη έρευνα  των Van Hoof και Van Hooft (2014), οι 
οποίοι είχαν βασιστεί στην έρευνα του Fisher (1991). Ενδεικτικά κάποιες ερωτήσεις 
ήταν  “πιστεύω πως η δουλειά μου είναι βαρετή” και “ο χρόνος κυλά αργά στην δουλειά 
μου”.  Οι απαντήσεις δόθηκαν σύμφωνα πενταβάθμια κλίμακα του Likert, οι οποίες 
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ήταν οι: Διαφωνώ απόλυτα, Διαφωνώ εν μέρει, Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, 
Συμφωνώ εν μέρει και Συμφωνώ απόλυτα. . Η τιμή του συντελεστή αξιοπιστίας 
Cronbach Alfa για την κλίμακα του συντελεστή μας ήταν 0,89, και εδώ έχουμε ένα 
πολύ υψηλό βαθμό εσωτερικής συνοχής για το δείγμα μας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5  ΑΝΑΛΥΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ –ΕΛΕΓΧΟΣ ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ 
 
5.1 Παραγοντική ανάλυση και έλεγχος αξιοπιστίας μεταβλητών 
 
 Με δεδομένο την μεγάλη ποικιλία δημιουργίας μεταβλητών σχετικά με τις 
κλίμακες μέτρησης, η βιβλιογραφία είναι γεμάτη από πληθώρα συντελεστών 
συσχέτισης , στο οποίο  ο καθένας έχει τον δικό του ρόλο ανάλογα πάντα με την φύση 
των μεταβλητών.  
 Η παρούσα ανάλυση των αποτελεσμάτων και οι έλεγχοι για τις υποθέσεις  
πραγματοποιήθηκαν με την μέθοδο των κύριων Συνιστωσών (Principal Component 
Analysis) και με την χρήση ειδικών εργαλείων επεξεργασίας και ανάλυσης, 
συγκεκριμένα του στατιστικού λογισμικού SPSS 24, που παρέχει δείκτες για τον έλεγχο 
ποιότητας των δεδομένων, όπως ο δείκτης Kaiser, ο οποίος αξιολογεί την επάρκεια του 
δείγματος (>.50) Η παραγοντική ανάλυση των ερωτήσεων ώστε να πραγματοποιηθεί 
έλεγχος αν ανήκουν στην μεταβλητή για την οποία χρησιμοποιήθηκαν έγινε με την 
εφαρμογή ενός ορθογώνιου μοντέλου παραγοντικής ανάλυσης, με το οποίο 
αποδείχθηκε η εγκυρότητα των ερωτήσεων μας και η ύπαρξη συσχετίσεων μεταξύ των 
μεταβλητών. 
 Έπειτα εφαρμόστηκε η περιστροφική μέθοδος Varimax που ελαχιστοποιεί τον 
αριθμό των μεταβλητών που δέχονται μεγάλες επιβαρύνσεις για τον κάθε παράγοντα 
ξεχωριστά. Όσον αναφορά τον έλεγχο του βαθμού συνεισφοράς των μεταβλητών για 
τον σχηματισμό παραγόντων ελέγχθηκαν οι φορτίσεις τους.  
 Τα αποτελέσματα των ελέγχων για την έρευνα μας παρουσιάζονται στον πίνακα 
5.1 και παρατηρούμε ότι το στατιστικό πακέτο έχει αναγνωρίσει τρείς παράγοντες, από 
τους επτά του ερωτηματολογίου μας, στο οποίο αναγράφουν υψηλά φορτία, αρκετά 
πάνω από 0,5  και συγχρόνως δεν επιβαρύνουν τους υπόλοιπους παράγοντες. 
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Πίνακας 5.1 ΠΑΡΑΓΟΝΤΙΚΗ ΑΝΑΛΥΣΗ ΜΕΤΑΒΛΗΤΩΝ 
 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 
1 2 3 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,733 ,238 -,034 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,632 ,211 ,017 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,693 ,004 -,173 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,637 ,412 ,105 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,720 ,081 -,193 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,786 ,121 ,-230 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,834 -,049 -,040 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,510 ,364 ,110 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ ,658 -,040 -,186 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ -,080 -,195 ,861 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ -,177 -,211 ,885 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ -,134 -,231 ,880 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΝΙΑ ,226 ,672 -,302 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΝΙΑ ,066 ,844 -,185 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΝΙΑ ,143 ,844 -,030 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΝΙΑ ,081 ,802 -,329 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΝΙΑ ,071 ,775 -,137 
Extraction Method: Principal Component Analysis 
Rotation Method: Varivax with Kaiser Normalization 
a. Rotation converged in 5 iterations 
 
Στην συνέχεια πραγματοποιήθηκε μέτρηση της εκτίμησης της αξιοπιστίας των 
εργαλείων μέτρησης του ερωτηματολογίου μας και υπολογίστηκε για κάθε ομάδα 
ερωτήσεων χωριστά ο δείκτης Alpha Cronbach, που στην περίπτωση μας θεωρούνται 
αξιόπιστες διότι οι τιμές είναι μεγαλύτερες του 0,7. Γενικά το εύρος τιμών του δείκτη 
είναι από 0 έως 1, αλλά οι αποδεκτές τιμές είναι από 0,7 και επάνω.  Στο παρακάτω 
πίνακα 5.2 αναγράφονται τα αποτελέσματα από τον έλεγχο μας και συμπεραίνουμε ότι 
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το δείγμα μας είναι αξιόπιστο και έχει απαντήσει με συνοχή στις ερωτήσεις για τις τρείς 
μεταβλητές.  
 
Πίνακας  5.2 ΔΕΙΚΤΗΣ ΑΞΙΠΙΣΤΙΑΣ CRONBACH ALPHA ΤΩΝ ΜΕΤΑΒΛΗΤΩΝ 
ΜΕΤΑΒΛΗΤΗ ΔΕΙΚΤΗΣ ALPHA ΑΡΙΘΜΟΣ ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 
Αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα 
προσόντων 
0,88 9 
Εργασιακή ικανοποίηση 0,92 3 
Εργασιακή ανία 0,89 5 
 
 
5.2  Περιγραφικοί στατιστικοί δείκτες 
 
Σε αυτήν την ενότητα θα παρουσιαστούν τα περιγραφικά στατιστικά στοιχεία 
κάθε μεταβλητής της έρευνας, δηλαδή οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις τους, και 
θα αποδοθούν με πίνακες συχνοτήτων και γραφικές παραστάσεις ώστε να γίνουν πιο 
κατανοητά τα αποτελέσματα. 
Οι πίνακες συχνοτήτων, μας αποδίδουν την κατανομή των τιμών κάθε ερώτησης 
σε ποσοστά %, και όπως προκύπτει από το πρόγραμμα SPSS για την έρευνα μας έχει 
την εξής μορφή: στην πρώτη στήλη δίνονται οι μεταβλητές και οι δυνατές απαντήσεις 
που μπορεί να δώσει ο ερωτώμενος. Η δεύτερη στήλη “Frequency” μας δίνει τον 
αριθμό των ατόμων που απάντησαν. Η τρίτη στήλη “Percent”  μας δίνει το ποσοστό για 
κάθε τιμή της μεταβλητής ενώ το “Valid Percent” στην τέταρτη στήλη είναι το ποσοστό 
των έγκυρων απαντήσεων στην συγκεκριμένη ερώτηση. Η τελευταία στήλη είναι το 
“Cumulative Percent” που μας δίνει το άθροισμα σε ποσοστό όλων των έγκυρων 
απαντήσεων της κάθε τιμής. Ας σημειωθεί ότι οι ονομασίες των στηλών μας είναι σε 
Αγγλική ορολογία διότι έτσι εμφανίζονται στα αποτελέσματα από το πρόγραμμα SPSS.  
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ΦΥΛΟ 
 
Πίνακας 5.3  ΠΙΝΑΚΑΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΩΤΗΣΗ  “ΦΥΛΟ” 
 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
1 58 39,5 52,7 52,7 
2 52 35,4 47,3 100,0 
ΣΥΝΟΛΟ 110 74,8 100,0  
Missing System 37 25,2   
ΣΥΝΟΛΟ  147 100,0   
 
 
 Στην παραπάνω ερώτηση σχετικά με το φύλο των ερωτώμενων το 52,7% έχει 
απαντήσει ότι είναι άνδρας = 1 και το 47,3% ότι είναι γυναίκα = 2, σε ένα δείγμα όπως 
το δικό μας των 110 ατόμων αυτό αντιστοιχεί σε 58 άνδρες και σε 52 γυναίκες.  
 
 
ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 
 
Πίνακας 5.4  ΠΙΝΑΚΑΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΩΤΗΣΗ “ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ”  
 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
1 62 42,2 56,4 56,4 
2 18 12,2 16,4 72,7 
3 29 19,7 26,4 99,1 
4 1 0,7 0,9 100,0 
ΣΥΝΟΛΟ 110 74,8 100,0  
Missing System 37 25,2   
ΣΥΝΟΛΟ  147 100,0   
 
 
Στην ερώτηση σχετικά με την οικογενειακή κατάσταση στο οποίο ο αριθμός 1 
είναι ο έγγαμος με ποσοστό απαντήσεων 56,4%, το 2 δηλώθηκε από το 16,4% και οι 
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ερωτηθέντες είναι σε σχέση, με τον αριθμό 3 και ποσοστό 26,4% είναι  ελεύθεροι και ο 
αριθμός 4 που είναι το 0,9% των απαντήσεων μας δήλωσαν ότι είναι κάτι άλλο και 
συγκεκριμένα στο ερωτηματολόγιο μας, είναι μια η απάντηση και είναι διαζευγμένη.   
 
 
ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ 
 
Πίνακας 5.5  ΠΙΝΑΚΑΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΩΤΗΣΗ  “ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ” 
 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
0 3 2,0 2,7 2,7 
1 0 0 0 0 
2 19 12,9 17,3 20,0 
3 25 17,0 22,7 42,7 
4 24 16,3 21,8 64,5 
5 37 25,2 33,6 98,2 
6 2 1,4 1,8 100,0 
ΣΥΝΟΛΟ 110 74,8 100,0  
Missing System 37 25,2   
ΣΥΝΟΛΟ  147 100,0   
 
Στην παραπάνω ερώτηση η κωδικοποίηση ξεκινάει από το μηδέν στο οποίο 
είναι κάποιου άλλου είδους εκπαίδευση εκτός αυτών που έχουμε αναγράψει και 
συνεχίζει με το 1 που είναι οι απόφοιτοι Γυμνασίου στο οποίο στην συγκεκριμένη 
έρευνα δεν είχαμε καμία απάντηση σε αυτήν την ερώτηση. Το νούμερο 2 είναι οι 
απόφοιτοι λυκείου και ποσοστό 17,3%, στον αριθμό 3 και απόφοιτους ΤΕΙ το ποσοστό 
των ερωτηθέντων ήταν 22,7%, στον αριθμό 4 είναι οι κάτοχοι πτυχίου ΑΕΙ και 
ποσοστό 21,8%, οι κάτοχοι μεταπτυχιακού με ποσοστό 33,6% και οι κάτοχοι 
διδακτορικού τίτλου στο νούμερο 6 με ποσοστό 1,8%. Και σε αυτόν τον πίνακα οι 
ελλείπουσες τιμές είναι 37. 
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ΤΥΠΙΚΑ ΠΡΟΣΟΝΤΑ ΓΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑ 
Πίνακας 5.6  ΠΙΝΑΚΑΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΩΤΗΣΗ  “ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΣΤΗΝ 
ΕΡΓΑΣΙΑ” 
 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
 
1 3 2,0 2,7 2,7 
2 33 22,4 30,0 32,7 
3 25 17,0 22,7 55,5 
4 39 26,5 35,5 90,9 
5 9 6,1 8,2 99,1 
6 1 0,7 0,9 100,0 
ΣΥΝΟΛΟ 110 74,8 100,0  
Missing System 37 25,2   
ΣΥΝΟΛΟ  147 100,0   
 
Στην ερώτηση ποιο είναι το απαιτούμενο επίπεδο εκπαίδευσης για την θέση 
εργασίας που κατέχετε το 2,7% έχει απαντήσει απόφοιτος Γυμνασίου με κωδικοποίηση 
1, το 30% έχει απαντήσει απόφοιτος Λυκείου με κωδικοποίηση 2, το 22,7% απάντησαν 
για την θέση εργασίας του χρειάζεται να είσαι απόφοιτος ΤΕΙ και το 35,5% να είσαι 
απόφοιτος ΑΕΙ. Αρκετά υψηλά ποσοστά για προσόντα στις συγκεκριμένες θέσεις. Σε 
αντίθεση το 8,2% απάντησε ότι η θέση του στα απαιτούμενα προσόντα χρειαζόταν 
μεταπτυχιακό τίτλο και το 0,9% στο οποίο και εκεί ο διδακτορικός τίτλος ήταν 
απαραίτητος. 
 
ΕΠΟΠΤΙΚΟ ΡΟΛΟ 
Πίνακας 5.7  ΠΙΝΑΚΑΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΩΤΗΣΗ  “ ΕΠΟΠΤΙΚΟΣ ΡΟΛΟΣ” 
 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
1 58 39,5 52,7 52,7 
2 52 35,4 47,3 100,0 
ΣΥΝΟΛΟ 110 74,8 100,0  
Missing System 37 25,2   
ΣΥΝΟΛΟ  147 100,0   
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Στην παραπάνω ερώτηση οι ερωτώμενοι απάντησαν σχετικά με τον εποπτικό 
ρόλο που τους έχει δοθεί, με ποσοστό 52,7% ότι δεν κατέχουν θέση ευθύνης και το 
47,3% ότι κατέχουν θέση ευθύνης στην εργασία τους. 
Στην συνέχεια χρησιμοποιούμε τους πίνακες συνάφειας για να διασταυρωθούν 
οι τιμές στις ερωτήσεις μας και να υπολογιστεί η συχνότητα των κοινών απαντήσεων. 
Tα στατιστικά μέτρα που χρησιμοποιήθηκαν είναι η μέση τιμή με αγγλική ορολογία 
mean και εκφράζει τον μέσο όρο του δείγματος στις απαντήσεις που έχουν δοθεί και η 
τυπική απόκλιση με αγγλικό όρο Std. deviation που είναι το μέτρο διακύμανσης των 
τιμών, δηλαδή αν είχαν μεγάλη διασπορά οι απαντήσεις ή συγκλείνανε κάπου 
περισσότερο και ήταν κοντά στον μέσο όρο. Επίσης υπάρχουν οι στήλες με τις 
ελάχιστες και τις μέγιστες τιμές που έχουν δοθεί. Οι μέσοι όροι και οι αποκλίσεις της 
έρευνας μας  παρουσιάζονται συγκεντρωτικά στον πίνακα 5.8. 
 
Πίνακας 5.8 Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις. 
 Δείγμα 
(n) 
Ελάχιστη 
τιμή 
(Minimum) 
Μέγιστη 
τιμή 
(Maximum) 
Μέσος 
όρος 
(mean) 
Τυπική 
απόκλιση 
(Std. 
Deviation) 
Αντιλαμβανόμενο 
Πλεόνασμα 
Προσόντων 
110 1,11 4,89 3,0848 0,96430 
Εργασιακή 
ικανοποίηση 
110 1,33 5,00 3,8636 0,98954 
Εργασιακή ανία 110 1,00 4,60 2,0982 1,00119 
 
 
Το πλεόνασμα προσόντων όπως παρουσιάζεται στον πίνακα 5.8 είναι για το 
δείγμα μας μια αμφιλεγόμενη κατάσταση και αυτό διότι ο μέσος όρος του δείγματος 
είναι στο 3,08 άρα στην κλίμακα του Likert είναι η απάντηση νούμερο τρία  “ούτε 
συμφωνώ, ούτε διαφωνώ”. Η τυπική απόκλιση είναι στο 0,96 γεγονός που μας δείχνει 
ότι οι απαντήσεις μας είναι κοντά στον μέσο και δεν υπάρχει μεγάλη διασπορά στο 
δείγμα μας.  
Η εργασιακή ικανοποίηση είναι μια μεταβλητή για την οποία παρατηρούμε μια 
ταύτιση απόψεων και την αντίληψη ότι οι εργαζόμενοι είναι σχετικά ικανοποιημένοι 
από την εργασία τους αφού ο μέσος όρος είναι στο 3.83 πολύ κοντά στο “συμφωνώ εν 
μέρει” στην κλίμακα Likert. Η τυπική απόκλιση είναι στο 0,98 ένας αριθμός σχετικά 
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χαμηλός και κοντά στον μέσο όρο, άρα ούτε εδώ παρατηρούμε μεγάλη διασπορά στις 
απαντήσεις. 
Τέλος η εργασιακή ανία εμφανίζει μέσο όρο 2,098 και κατανοούμε ότι οι 
ερωτώμενοι μας δεν βιώνουν εργασιακή ανία σε υψηλά επίπεδα στον εργασιακό τους 
χώρο. Οι απαντήσεις είναι πολύ κοντά στο 2 της κλίμακας Likert στο οποίο εκεί 
βρίσκεται η απάντηση “διαφωνώ εν μέρει”. Η τυπική απόκλιση και σε αυτή την 
μεταβλητή είναι κοντά στον μέσο όρο, στον 1,00 άρα έχει μικρή διασπορά το δείγμα 
μας. 
 
5.3  Συσχετίσεις 
 
Σε αυτήν την ενότητα θα πραγματοποιηθεί ανάλυση των αποτελεσμάτων με την 
μέθοδο  Pearson ώστε να διαπιστωθεί αν υπάρχουν συσχετίσεις μεταξύ των 
μεταβλητών μας. Ο συντελεστής συσχέτισης Pearson είναι η κατεξοχήν επιλογή για 
ανάλυση μεταβλητών οι οποίες είναι σχετικά ομαλοποιημένες και μετράει την 
εξάρτηση μεταξύ αυτών των μεταβλητών (Brown, 2011). Το μέγεθος του συντελεστή 
αυτού κυμαίνεται μεταξύ του + 1,00 έως – 1,00 περνώντας και από το 0,00. Το 
αρνητικό πρόσημο σημαίνει αρνητική συσχέτιση μεταξύ των μεταβλητών, δηλαδή όταν 
μειώνεται η μία μεταβλητή αυξάνεται η άλλη. Αντιθέτως το θετικό πρόσημο σημαίνει 
θετική συσχέτιση μεταξύ τους άρα με την αύξηση της τιμής της μία μεταβλητής 
αυξάνεται και η τιμή της άλλης μεταβλητής. Όταν ο συντελεστής συσχέτισης είναι ίσος 
με 1,00 τότε έχουμε μια τέλεια συσχέτιση μεταξύ των δύο μεταβλητών. Όλες οι 
συσχετίσεις  παρουσιάζονται παρακάτω στον πίνακα 5.9. 
Όλοι οι συντελεστές συσχέτισης είναι απαραίτητο να περιλαμβάνουν και κάποια 
δήλωση στατιστικής σημαντικότητας. Στην μέθοδο Pearson για να υπάρχει στατιστικά 
σημαντική συσχέτιση θα πρέπει η τιμή p- value να είναι μικρότερη του 0,05 και 
σημειώνεται στον πίνακα 5.8 με ένα αστεράκι ενώ  όταν η τιμή p- value είναι 
μικρότερη του 0,01 τότε έχουμε πολύ σημαντική συσχέτιση και σημειώνεται με δύο 
αστεράκια.  
Το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνα μας 
έχει αρνητική συσχέτιση με την ηλικία των εργαζομένων, τα τυπικά προσόντα, την 
προϋπηρεσία του ατόμου, αν ο εργαζόμενος κατέχει εποπτικό ρόλο και φυσικά με την 
εργασιακή ικανοποίηση. Όπως έχουμε ήδη αναφέρει όταν ο εργαζόμενος κατέχει 
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περισσότερα προσόντα για μια θέση εργασίας και αρχίζει να βιώνει το 
αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων δεν είναι ικανοποιημένος με την εργασία του. 
Αυτό ισχύει και αν δεν γίνει αντιληπτό από την αρχή αλλά περάσουν κάποια χρόνια 
προϋπηρεσίας και ο εργαζόμενος έχει ήδη ωριμάσει ηλικιακά και επαγγελματικά. Στον 
πίνακα 5.9 επιβεβαιώνονται τα λεγόμενα μας και το πλεόνασμα προσόντων έχει 
αρνητική σημαντική συσχέτιση με την εκπαίδευση με r = -,26  και p = ,006 που είναι < 
0,01, αρνητική συσχέτιση χαμηλής σημαντικότητας με την προϋπηρεσία (r = -,21 , p= -
,211, p < 0,05) και τέλος αρνητική σημαντική συσχέτιση με την ηλικία (r = -,33  και p = 
,000)  
Απεναντίας το πλεόνασμα προσόντων έχει και θετικές συσχετίσεις με κάποιες 
μεταβλητές όπως την οικογενειακή κατάσταση και την εργασιακή ανία. Ένας 
εργαζόμενος ο οποίος έχει οικογένεια και θέλει να συγχρονίσει την επαγγελματική μα 
την οικογενειακή του ζωή τότε είναι πολύ πιθανόν να επιδιώκει να έχει πλεόνασμα 
προσόντων. Στον πίνακα 5,9 παρουσιάζεται η σημαντική θετική συσχέτιση με την 
οικογενειακή κατάσταση  r = ,248  και p = ,009. 
Η εργασιακή ικανοποίηση είναι μια μεταβλητή η οποία σχετίζεται θετικά με την 
ηλικία, την εκπαίδευση, την προϋπηρεσία και την κατοχή θέσης ευθύνης, και έχει 
αρνητική συσχέτιση με την οικογενειακή κατάσταση και την εργασιακή ανία. Ως προς 
τη σχέση της με το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα και την υπόθεση μας ότι έχουν 
αρνητική σχέση παρακολουθούμε ότι η εργασιακή ικανοποίηση έχει σημαντική 
αρνητική συσχέτιση με το πλεόνασμα προσόντων (r = -,284 και p = ,003). 
Η εργασιακή ανία παρακολουθούμε στον πίνακα 5.9 ότι σχετίζεται αρνητικά με 
τις περισσότερες μεταβλητές όπως ηλικία (r = -,233 και p = ,014),  προϋπηρεσία (r = -
,179 και p = ,062), εκπαίδευση (r = -,120 και p = ,211) , θέση ευθύνης (r = -,215 και p = 
,024 και εργασιακή ικανοποίηση (r = -,434 και p = ,000). Οι αρνητικές συσχετίσεις που 
είναι πιο σημαντικές είναι η ηλικία, η θέση ευθύνης και η εργασιακή ικανοποίηση. Η 
εργασιακή ανία έχει και θετικές συσχετίσεις που είναι με τις μεταβλητές οικογενειακής 
κατάσταση εργαζομένου (r = ,110 και p = ,254) και του πλεονάσματος προσόντων (r = 
,351 και p = ,000). 
Ως προς την υπόθεση μας ότι το πλεόνασμα προσόντων έχει θετική συσχέτιση 
με την εργασιακή ανία, τα αποτελέσματα της έρευνας μας το επιβεβαιώνουν. Όσο 
αυξάνεται το πλεόνασμα προσόντων τόσο αυξάνεται και η τιμή της εργασιακής ανίας 
και αυτή η θετική συσχέτιση είναι και πολύ σημαντική αφού στατιστικά το p είναι 
<0,001  (r = ,351 και p = ,000). 
 
ΦΥΛΟ ΗΛΙΚΙΑ 
ΟΙΚ. 
ΚΑΤ/ΣΗ 
ΚΑΤΟΧΟΣ 
ΠΤΥΧΙΟΥ 
ΤΥΠΙΚΑ 
ΠΡΟΣΟΝΤΑ 
ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑ 
ΘΕΣΗ 
ΕΥΘΥΝΗΣ 
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ 
ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 
ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 
ΑΝΙΑ 
Π
ίνα
κ
α
ς 5
.9
 Σ
υ
σ
χετίσ
εις 
ΦΥΛΟ 
1          
          
ΗΛΙΚΙΑ 
0,10 1         
,921          
ΟΙΚ. 
ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 
-,130 -,524** 1        
,174 ,000         
ΚΑΤΟΧΟΣ 
ΠΤΥΧΙΟΥ 
,100 -,142 ,130 1       
,300 ,138 ,174        
ΤΥΠΙΚΑ 
ΠΡΟΣΟΝΤΑ 
,121 ,094 -,020 ,465** 1      
,209 ,327 ,835 ,000       
ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑ 
,078 ,682** -,431** -,258** ,019 1     
,420 ,000 ,000 ,006 ,845      
ΘΕΣΗ 
ΕΥΘΥΝΗΣ 
-,111 ,300** -,042 ,301** ,220* ,151 1    
,247 ,001 ,660 ,001 ,021 ,116     
ΠΛΕΟΝΑΣΜΑ 
ΠΡΟΣΟΝΤΩΝ 
-,050 -,330** ,248** ,198* -,260** -,211** -,133 1   
,604 ,000 ,009 ,038 ,006 ,027 ,241    
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 
ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 
,051 ,159 -,051 ,003 ,085 ,158 ,220* -,284* 1  
,597 ,096 ,597 ,979 ,375 ,100 ,021 ,003   
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 
ΑΝΙΑ 
-,068 -,233** ,110 -112 -,120 -,179 -,215* -,351* -,434** 1 
,482 ,014 ,254 ,244 ,211 ,062 ,024 ,000 ,000  
 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6.  ΘΕΩΡΗΤΙΚΗ ΣΥΖΗΤΗΣΗ 
 
Σε αυτό το κεφάλαιο πραγματοποιείται μια θεωρητική συζήτηση των 
αποτελεσμάτων της έρευνας σε σύγκριση με την βιβλιογραφία που υπάρχει έως και 
σήμερα. Θα επισημανθεί η συμβολή της στην είδη υπάρχουσα βιβλιογραφία και θα 
παρουσιαστούν προτάσεις προς τους οργανισμούς για την αντιμετώπιση του 
φαινομένου του πλεονάσματος προσόντων. 
 
6.1  Συμπεράσματα της έρευνας 
 
Το πλεόνασμα προσόντων είναι ένα φαινόμενο που τα τελευταία χρόνια έχει 
πάρει μεγάλες διαστάσεις με σημαντικές επιπτώσεις για τον εργαζόμενο και τους 
οργανισμούς. Είναι αρκετά διαδεδομένο στην Ελλάδα της οικονομικής κρίσης και της 
συνεχούς ύφεσης, και σύμφωνα με την συγκεκριμένη έρευνα εμφανίζεται και σε 
εργαζόμενους που εργάζονται σε οργανισμούς με διεθνή προσανατολισμό. 
Οι ελληνικές εταιρίες με διεθνείς επιχειρηματικές δραστηριότητες, και κυρίως 
αυτές με έδρα την Θεσσαλονίκη που αποτελούν και το μεγαλύτερο ποσοστό του 
δείγματος, είναι νεοσύστατες σε αυτό τον τομέα, με ελάχιστη πείρα σε οργάνωση και 
διοίκηση και φυσικά στην διοίκηση ανθρωπίνων πόρων. Αυτές οι εταιρίες λόγω της 
οικονομικής κρίσης αναγκάστηκαν να επεκτείνουν τις δραστηριότητες τους για να 
μπορέσουν να συνεχίσουν την ύπαρξη τους και είναι λογικό να μην έχουν ακόμη 
στελεχώσουν την εταιρία τους με το κατάλληλο εργατικό δυναμικό στις κατάλληλες 
θέσεις που τώρα εμφανίζονται σταδιακά.  
Σημαντικό στοιχείο της έρευνας είναι το γεγονός ότι πρώτη φορά 
πραγματοποιείται έρευνα για το πλεόνασμα προσόντων σε επιχειρήσεις με διεθνή 
επιχειρηματικές δραστηριότητες στην Ελλάδα, με εύρος εργαζομένων από όλες τις 
εκπαιδευτικές βαθμίδες με αξιοσημείωτα αποτελέσματα αφού στις βαθμίδες  
εργαζομένων με χαμηλά προσόντα παρατηρήθηκε εκτεταμένα το αντιλαμβανόμενο 
πλεόνασμα προσόντων. Η συμβολή της έρευνας στο περιορισμένο εύρος βιβλιογραφίας 
για το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων θεωρούμε ότι συμβάλει 
αποτελεσματικά διότι μελετάει το φαινόμενο σε μια χώρα που τα τελευταία χρόνια 
μαστίζεται από την ανεργία και την επαγγελματική ανασφάλεια. 
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Σκοπός της εργασίας ήταν να εξετάσει το φαινόμενο του πλεονάσματος 
προσόντων σε σχέση με την εργασιακή ικανοποίηση και την εργασιακή ανία, δύο 
μεταβλητές αρκετά πολυδιάστατες με σοβαρές επιπτώσεις, είτε θετικές είτε αρνητικές, 
στις εργασιακές συμπεριφορές. 
Αρχικά μελετήθηκε το πλεόνασμα προσόντων και βρέθηκε αρνητική συσχέτιση 
με την ηλικία, την προϋπηρεσία και την θέση ευθύνης. Άρα γίνεται κατανοητό ότι ένας 
εργαζόμενος ο οποίος ωριμάζει ηλικιακά και επαγγελματικά μπορεί να απαλλαγεί από 
συναισθήματα πλεονάσματος προσόντων. Αυτά τα ευρήματα επιβεβαιώνουν την 
μελέτη των Frei και Sousa-Posa (2012) οι οποίο αναφέρουν ότι το πλεόνασμα 
προσόντων είναι μια κατάσταση από την οποία το 90% των εργαζομένων θα απαλλαγεί 
εντός τεσσάρων ετών και σύμφωνα με τους Cultin και Perrotto (2004) ότι όσο 
αυξάνεται η ηλικία και το επαγγελματικό επίπεδο αυξάνεται η ικανοποίηση και 
μειώνεται το πλεόνασμα προσόντων. Επίσης συμφωνούν με την έρευνα των Maynard 
και Parfyonova  (2013) που διατύπωσαν ότι ένας εργαζόμενος που ενδιαφέρεται για 
θέσεις με υψηλές απαιτήσεις και ευθύνες δεν εμφανίζει συναισθήματα 
αντιλαμβανόμενου πλεονάσματος προσόντων.  
Το πλεόνασμα προσόντων συσχετίζεται όμως θετικά με την εκπαίδευση. Τα 
αποτελέσματα αυτά επιβεβαιώνουν τις προηγούμενες έρευνες των Erdogan et al. (2011)  
Johnson και Johnson (200) και Fine και Nevo (2008), οι οποίοι υποστηρίζουν ότι οι 
εργαζόμενοι που έχουν μεγαλύτερο επίπεδο εκπαίδευσης από το απαιτούμενο της θέσης 
εργασίας τους αντιλαμβάνονται περισσότερο το πλεόνασμα προσόντων. Αλλά και την 
εμφάνιση αρνητικών συναισθημάτων από την αναντιστοιχία των ικανοτήτων του 
εργαζόμενου με τις απαιτήσεις της θέσης εργασίας (Luksyte et al., 2011). Επίσης το 
πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται θετικά με την οικογενειακή κατάσταση και 
επιβεβαιώνει σχετικές έρευνες οι οποίες αναφέρουν ότι ένα ποσοστό εργαζομένων δεν 
βιώνει πλεόνασμα προσόντων όταν του δίνεται το πλεονέκτημα του ελεύθερου χρόνου 
για τις προσωπικές του ανάγκες αλλά και της εναρμόνισης της επαγγελματικής με την 
οικογενειακή του ζωή (Erdogan et al., 2011;Rasheed & Wilson, 2013). 
Η πρώτη υπόθεση της έρευνας ήταν ότι το πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται 
αρνητικά με την εργασιακή ικανοποίηση. Τα αποτελέσματα της έρευνας επαληθεύουν 
αυτήν την υπόθεση και επιβεβαιώνουν τις πολυάριθμες προηγούμενες μελέτες που 
αναφέρουν ότι ο εργαζόμενος που βιώνει καταστάσεις πλεονάσματος προσόντων 
αναπτύσσει συναισθήματα εργασιακής δυσαρέσκειας με τις επιπτώσεις που έχουν ήδη 
αναφερθεί (Erdogan & Bauer, 2009;Fine and Nevo, 2008 ;Weiss & Cropanzano, 1996). 
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Η δεύτερη υπόθεση διαπραγματευόταν την σχέση του αντιλαμβανόμενου 
πλεονάσματος προσόντων με την εργασιακή ανία. Η θεωρία ήταν ότι σχετίζεται θετικά 
και τα αποτελέσματα επαληθεύουν αυτήν την υπόθεση. Για την εργασιακή ανία δεν 
υπάρχουν πολλές προηγούμενες μελέτες στην βιβλιογραφία αλλά η πιο πρόσφατη των 
Watt και Hargis (2010) που αναφέρει ότι το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων 
σχετίζεται θετικά με την εργασιακή ανία και επιβεβαιώνει μια προηγούμενη μελέτη του 
Drory (1982) που ανέφερε ότι όσο μεγαλύτερο είναι το επίπεδο γνώσεων και 
εκπαίδευσης ενός ατόμου τόσο πιο εύκολα βιώνει το πλεόνασμα προσόντων και 
συγχρόνως την εργασιακή πλήξη. 
Σύμφωνα με τις περισσότερες μελέτες της βιβλιογραφίας οι εργαζόμενοι αυτοί 
που νιώθουν πλεόνασμα προσόντων, εργασιακή δυσαρέσκεια και εργασιακή ανία 
εγκαταλείπουν την θέση εργασίας τους ή απουσιάζουν χωρίς λόγο από την θέση τους ή 
και ακόμη γίνονται αντιπαραγωγικοί στην εργασία τους. Στην Ελλάδα όμως την 
συγκεκριμένη περίοδο της οικονομικής κρίσης και της ανεργίας αυτή είναι μια πολύ 
δύσκολη απόφαση για τον εργαζόμενο. Υπάρχει μεγάλη πιθανότητα να νιώθει την 
αναντιστοιχία των ικανοτήτων με την θέση εργασίας του, από την πρώτη στιγμή που 
δέχτηκε αυτή την θέση, ή και την πολύ χαμηλή αμοιβή για την προσφορά εργασίας του 
αλλά αισθάνεται παγιδευμένος διότι πιστεύει ότι δεν υπάρχουν άλλοι οργανισμοί στην 
Ελλάδα που θα μπορούσαν να τον ικανοποιήσουν. Αποτέλεσμα αυτών των συνθηκών 
είναι ο εργαζόμενος να εμφανίζει αντιεπαγγελματικές συμπεριφορές με συναισθήματα 
πλήξης, υποπαραγωγικότητας, αποχώρησης και κακής υγείας και ευεξίας. Γεγονός που 
θα πρέπει να προβληματίσει καταρχήν τους ίδιους τους εργαζόμενους, οι οποίοι θα 
πρέπει να αντιληφθούν τα συναισθήματα αυτά για να τα αντιμετωπίσουν και έπειτα 
τους οργανισμούς που θα πρέπει να βρουν λύσεις και να υποστηρίξουν τους 
εργαζόμενους τους γιατί τα οφέλη ενός ικανοποιημένου εργαζόμενου είναι πολλαπλά 
για τον ίδιο τον οργανισμό. 
 
6.2 Προτάσεις προς τους Οργανισμούς. 
 
Το πλεόνασμα προσόντων όπως ήδη έχει αναφερθεί είναι ένα φαινόμενο που 
μεγιστοποιείται τις τελευταίες δεκαετίες. Οι οργανισμοί και οι διοικήσεις τους το 
θεωρούν πρόβλημα και πολλές φορές αποτελεί λόγο απόρριψης ενός εργαζόμενου από 
τους υπευθύνους του τμήματος ανθρωπίνων πόρων. Εν μέρει είναι λογικό αφού και η 
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ίδια η βιβλιογραφία αναφέρει τις αρνητικές επιπτώσεις που θα έχει ένας οργανισμός με 
την πρόσληψη ενός εργαζόμενου υψηλού ρίσκου όπως είναι ένας εργαζόμενος με 
πλεόνασμα προσόντων. Τέτοιες  επιπτώσεις είναι αρκετά σοβαρές όπως η έλλειψη 
αφοσίωσης, η χαμηλή απόδοση και το συνεχές αίσθημα οικειοθελούς αποχώρησης του 
εργαζομένου από την θέση του (Maynard & Parfyonova, 2013) 
Τα τελευταία χρόνια οι οργανισμοί και κυρίως αυτοί που έχουν διεθνή 
χαρακτήρα ακολουθούν τα πρότυπα οργανισμών του εξωτερικού, έτσι επενδύουν 
αρκετά στην σωστή προσέλκυση, επιλογή και πρόσληψη εργατικού δυναμικού. Όμως 
λόγω του τρέχοντος οικονομικού κλίματος που υπάρχει στην Ελλάδα που δημιουργεί 
θέσεις εργασίας μερικής απασχόλησης, ωθεί τους οργανισμούς να προσλαμβάνουν 
εργαζόμενους με περισσότερα προσόντα από ότι χρειάζονται στις θέσεις εργασίας τους 
και τους ίδιους τους εργαζόμενους να δέχονται θέσεις εργασίας στις οποίες δεν 
αξιοποιούνται όλες οι δεξιότητες και οι ικανότητες τους (Maynard et al., 2006).  
Επιπλέον λόγω της υψηλής ανεργίας, της επαγγελματικής ανασφάλειας και του 
ανταγωνισμού οι απόφοιτοι των εκπαιδευτικών ιδρυμάτων επιδίδονται σε περεταίρω 
εκπαίδευση δημιουργώντας έτσι μια μεγαλύτερη αναντιστοιχία μεταξύ γνώσεων  και 
απαιτούμενων προσόντων. Οι παραπάνω εκπαιδευτικές γνώσεις  πολλές φορές δεν είναι 
κατάλληλες για τις ανάγκες και τα επαγγέλματα της εποχής. Όλο αυτό είναι απόρροια 
ενός απαρχαιωμένου εκπαιδευτικού συστήματος και μιας Ελληνικής κουλτούρας που 
μεγαλώνει μαθητές και φοιτητές ωθώντας τους σε επαγγέλματα όπως των 
εκπαιδευτικών και των δικηγόρων.   
Οι Ελληνικοί οργανισμοί όμως με διεθνή προσανατολισμό αναγκάζονται λόγο 
της επιχειρηματικής δραστηριότητας τους με οργανισμούς του εξωτερικού να 
επανασχεδιάσουν τις επιχειρηματικές τους μονάδες και να δημιουργήσουν θέσεις 
εργασίας πιο εξειδικευμένες, με μεγαλύτερες απαιτήσεις και την δυνατότητα να 
προσλάβουν εργατικό δυναμικό με αυξημένα προσόντα στο οποίο θα επενδύσουν τα 
επόμενα χρόνια. Η σωστή διαδικασία πρόσληψης εργατικού δυναμικού είναι αυτή που 
θα μπορέσει να αντιμετωπίσει προβλήματα όπως είναι η αναντιστοιχία εργαζόμενου με 
θέση εργασίας. Επειδή το πλεόνασμα προσόντων όμως είναι ένα συναίσθημα το οποίο 
μπορεί να εμφανιστεί στην πορεία της επαγγελματικής σταδιοδρομίας τότε η διοίκηση 
θα πρέπει να είναι κοντά στον εργαζόμενο για να το αντιμετωπίσουν από κοινού. 
Υπάρχουν φυσικά και οι οργανισμοί οι οποίοι γνωρίζουν καλά τα οφέλη της 
πρόσληψης ενός ατόμου με αρκετά προσόντα και επιδιώκουν την πρόσληψη του για 
την κενή θέση που διαθέτουν. Αυτοί οι εργαζόμενοι αποτελούν ανταγωνιστικό 
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πλεονέκτημα για την εταιρία (Erdogan & Bauer, 2005), αποδίδουν καλύτερα κάτω από 
συνθήκες πίεσης και μεταβιβάζουν τις γνώσεις τους στους συναδέλφους αφού αυτό 
τους προσδίδει χρησιμότητα. Επιπλέον οι εργαζόμενοι με πλεόνασμα προσόντων 
επιζητούν να αναλαμβάνουν καθήκοντα με υψηλές απαιτήσεις και είναι περισσότερο 
αφοσιωμένοι στους στόχους, ιδίως όταν τους προσδίδεται ατύπως η θέση του ηγέτη 
(Maynard & Parfyonova, 2013). Σε αυτήν την περίπτωση θα πρέπει από πλευράς 
οργανισμού να γνωρίζουν εξαρχής την ειδική μεταχείριση που χρειάζονται αυτοί οι 
εργαζόμενοι και τις πιθανές αρνητικές συμπεριφορές που θα παρουσιαστούν από 
μέρους τους αν δεν είναι ικανοποιημένοι από την θέση εργασίας τους. 
Απαραίτητο στοιχείο κατά την  πρόσληψη είναι η αμφότερη ενημέρωση για τις 
συνθήκες απασχόλησης και τις παροχές του οργανισμού προς τον εργαζόμενο αλλά και 
αντιστρόφως. Είναι σημαντικό και οι δύο πλευρές να κάνουν αποδεκτούς τους όρους 
ώστε να μην παραβιάζεται το ψυχολογικό συμβόλαιο (Κάτου, 2017) και να υπάρχει 
αμοιβαία εμπιστοσύνη, κάτι που το χρειάζονται τα άτομα με πλεόνασμα προσόντων, 
αλλά είναι και αρκετά δύσκολο γιατί οι οργανισμοί δεν μπορούν να εμπιστευτούν 
απόλυτα και να επενδύσουν σε ένα άτομο με πλεόνασμα προσόντων το οποίο μπορεί να 
αποχωρήσει μελλοντικά από την εργασία του. 
Εφόσον ένας οργανισμός αποφασίσει να προσλάβει έναν εργαζόμενο με 
πλεόνασμα προσόντων θα πρέπει καταρχήν να τον τοποθετήσει σε αντίστοιχη θέση, αν 
αυτό δεν είναι εφικτό στην αρχή, τότε θα πρέπει να του παρέχει την δυνατότητα 
εξέλιξης και μετάθεσης σε πιο κατάλληλη θέση στο άμεσο μέλλον, έτσι ο εργαζόμενος 
δεν χάνει τα κίνητρα και τα ερεθίσματα που χρειάζονται για να συνεχίζει να αξιοποιεί 
τις δεξιότητες και τις γνώσεις του εντός του οργανισμού (Carless, 2005). Η παρακίνηση 
είναι πολύ σημαντική για τους εργαζόμενους με πλεόνασμα προσόντων, όπως και η 
συνεχής επανεκπαίδευση, γεγονός που αναγνωρίζει την αξία τους αλλά και τους 
βοηθάει να μην χάσουν το ενδιαφέρον τους για την εργασίας τους ενώ ταυτοχρόνως 
αποφεύγονται και οι αρνητικές συνέπειες του φαινομένου. 
Τα άτομα με αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων παρουσιάζονται μέσα 
από τις πολλές μελέτες ότι έχουν υψηλό το αίσθημα της οργανωσιακής δικαιοσύνης, 
και σύμφωνα με την θεωρία της ισότητας όταν ένας εργαζόμενος αντιμετωπίζει 
καταστάσεις ανισότητας μέσα σε έναν οργανισμό τότε αρχίζει και νιώθει αδικημένος. 
Αυτό το συναίσθημα θα μπορούσε να περιοριστεί αν ο ίδιος οργανισμός εκπέμπει 
αισθήματα δικαίου και ακολουθεί πολιτικές ίσης μεταχείρισης προς το εργατικό 
δυναμικό του (Adams, 1965) 
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Μια ακόμη πρόταση για την ύπαρξη οργανωσιακής δικαιοσύνης εντός των 
οργανισμών είναι η δημιουργία ομάδων εντός του εργασιακού περιβάλλοντος με κοινά 
ιδεώδη, παρόμοια προσόντα και ίδιες χρηματικές απολαβές, έτσι δεν θα υπάρχει το 
αίσθημα ανισότητας. Σε μια πιο παλιά έρευνα που είχε διεξαχθεί με ερωτηματολόγιο το 
1993 στην Ελλάδα από τους Niehoff και Moorman, οι υπάλληλοι στον Δημόσιο τομέα 
σε αντίθεση με τον Ιδιωτικό δεν ήταν ευχαριστημένοι και ένιωθαν ότι δεν έχουν ίση 
μεταχείριση  (Κάτου, 2017). Φυσικά αυτή η έρευνα είναι αρκετά παλιά και από τότε 
έχουν αλλάξει πολλά στον Δημόσιο τομέα της χώρας, γιατί πλέον οι δημόσιοι 
υπάλληλοι αμείβονται με το Ενιαίο Μισθολόγιο δηλαδή τα ίδια τυπικά προσόντα έχουν 
τον ίδιο μισθό. Άρα ένας υπάλληλος ο οποίος έχει τις ίδιες εκπαιδευτικές γνώσεις και 
την ίδια προϋπηρεσία αμείβεται το ίδιο, έτσι σύμφωνα με την θεωρία της ισότητας θα 
πρέπει να νιώθει ότι υπάρχει οργανωσιακή δικαιοσύνη.  
Η παρούσα εργασία όμως πραγματεύεται με οργανισμούς του ιδιωτικού τομέα 
με διεθνή προσανατολισμό. Αυτές οι επιχειρήσεις στις οποίες η αμοιβή δεν μπορεί να 
είναι πάντα ίση και κάτω από τα ίδια πλαίσια  τότε η Διοίκηση θα πρέπει να προσφέρει 
περισσότερα  προνόμια ή χρηματικές απολαβές όταν επιτευχθούν οι στόχοι που έχουν 
τεθεί. Άρα αναμφίβολα η στοχοθέτηση είναι ένας τρόπος αντιμετώπισης του 
φαινομένου, σύμφωνα και με την θεωρία του Vroom, ο εργαζόμενος θα προσπαθήσει 
παραπάνω αν είναι γνώστης ότι η εργασία του θα αμειφθεί αναλόγως χωρίς απαραίτητα 
αυτό να είναι μόνο χρηματικές απολαβές αλλά και μια καλή μετάθεση ή και η 
προοπτική για μια θέση ευθύνης. 
Ένα ακόμη πολύ σημαντικό στοιχείο για την σωστή ενσωμάτωση ενός ατόμου 
με πλεόνασμα προσόντων σε έναν οργανισμό δεν είναι μόνο να γίνει σωστό ταίριασμα 
του εργαζόμενου με την θέση αλλά και το ταίριασμα του ατόμου με την κουλτούρα του 
ίδιου οργανισμού. Όταν τα χαρακτηριστικά του ατόμου, η προσωπικότητα, η ιδεολογία 
και τα πιστεύω του είναι ανάλογα με την κουλτούρα του ίδιου του οργανισμού τότε 
αυτό αποτελεί το κλειδί για μια καλή συνεργασία , με αφοσιωμένο προσωπικό από την 
έναρξη της.  
Η καθημερινότητα και η επαναληψιμότητα στα καθήκοντα της εργασίας είναι 
ένας λόγος για τον οποίο ένας πλεονασματικός εργαζόμενος μπορεί να νιώθει ανία και 
πλήξη (Drory, 1982) με επακόλουθο την αλλαγή της συγκεκριμένης εργασίας ή απλώς 
την έλλειψη ενδιαφέροντος για αυτήν (Ο’ Hanlon, 1981). Οι οργανισμοί για να 
μπορέσουν να αντιμετωπίσουν μια τέτοια κατάσταση θα πρέπει να εμπλουτίζουν 
συνεχώς τα καθήκοντα ενός εργαζόμενου και πολλές φορές να χρειάζεται και η 
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εναλλαγή θέσεων εντός του οργανισμού. Αυτό αποσκοπεί σε αισθήματα συνεχούς 
πρόκλησης για τον εργαζόμενο και ξεκλειδώνει την καινοτομία και την 
δημιουργικότητα του. 
 Η εργατική ανία μπορεί να εξαλειφθεί σύμφωνα με τους Rothin και Werder 
(209) με την προσφορά ποιοτικού μισθού. Ο ποιοτικός μισθός δεν έχει την έννοια 
απλώς του χρήματος αλλά το τρίπτυχο “νόημα, χρόνος και χρήμα”. Οι εργαζόμενοι 
πρέπει να είναι ικανοποιημένοι και στα τρία επίπεδα δηλαδή να είναι ικανοποιημένοι με 
την ουσία της εργασίας τους, δηλαδή αν αυτό που παρέχουν τους γεμίζει ως 
ανθρώπους, αν τους απομένει τόσος ελεύθερος χρόνος για την προσωπική τους ζωή 
όσο τους χρειάζεται και τέλος αν αποζημιώνεται επαρκώς για την εργασία που 
παρέχουν. Όταν ένας οργανισμός θα μπορέσει να εκπληρώσει και τις τρείς αυτές 
έννοιες τότε θα αποτελείται από ικανοποιημένους και αφοσιωμένους εργαζόμενους. 
(Rothin & Werder, 2009) 
 Υπάρχουν όμως και οι περιπτώσεις που ο ίδιος ο εργαζόμενος δεν έχει 
αντιληφθεί ότι οι εργαζόμενοι του διακατέχονται από συναισθήματα αντιλαμβανόμενου 
πλεονάσματος προσόντων, εκεί πρωτίστως θα πρέπει να δράσει η διοίκηση ανθρωπίνων 
πόρων του οργανισμού, η οποία οφείλει να εντοπίζει αυτά τα φαινόμενα και να 
εργάζεται προς αντιμετώπιση τους. Ωστόσο και το ίδιο το τμήμα ανθρωπίνων πόρων 
πολλές φορές μπορεί να προσβάλλεται από συναισθήματα εργασιακής δυσαρέσκειας 
και εργασιακής ανίας γιατί όπως αναφέρουν και οι Rothin και Werder (2009) το 
φαινόμενο δεν κάνει εξαιρέσεις σε διοίκηση ή υπόλοιπο προσωπικό. 
 Επιπροσθέτως οι ίδιοι εργαζόμενοι από την πλευρά τους θα πρέπει μόλις 
αντιληφθούν την ύπαρξη του φαινομένου να ζητήσουν βοήθεια από την ίδια τους την 
επιχείρηση. Δεν θα πρέπει να θεωρείται πρόβλημα με μοναδική λύση την αποχώρηση 
του εργαζομένου, αλλά θα πρέπει να ξεκινάει η αντιμετώπιση του με γνώμονα ότι κάθε 
άνθρωπος αντιλαμβάνεται τα πράγματα με διαφορετικό τρόπο από έναν άλλο, γιατί 
όπως ένας διευθυντής πιστεύει ότι εκπλήρωσε τις υποσχέσεις του ως προς τους 
εργαζόμενους και οι εργαζόμενοι πιστεύουν το αντίθετο. Καταλαβαίνουμε πλέον ότι η 
αντίληψη του κάθε ατόμου διαφέρει λόγω της διαφορετικής προσωπικότητας, 
κουλτούρας, των αξιών και των προσωπικών κινήτρων. 
 Οι λύσεις των περισσότερων Ελληνικών οργανισμών είναι οι διάφοροι τρόποι 
ελέγχου που πολύ εύκολα οι εργαζόμενοι μπορούν να παρακάμψουν, για παράδειγμα 
τον περιορισμό στην πρόσβαση σε διάφορες σελίδες κοινωνικής δικτύωσης από τους 
υπολογιστές της εργασίας τους αλλά πολύ εύκολα οι εργαζόμενοι μπορούν να έχουν 
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πρόσβαση από το κινητό τους τηλέφωνο. Αυτό δεν αποτελεί λύση στο πρόβλημα αλλά 
μια προσωρινή αποφυγή του προβλήματος  (Rothin & Werder, 2009). 
 Συμπερασματικά οι οργανισμοί καλό θα ήταν να λάβουν υπόψη τους τις 
απόψεις και τις προτάσεις της έρευνας, όχι απαραίτητα να τις εφαρμόσουν όλες μαζί 
αλλά όσες ταιριάζουν ανάλογα με τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά της επιχείρησης της 
κουλτούρας και της χώρας στο οποίο δραστηριοποιείται η επιχείρηση, ώστε να 
μπορέσουν να αντιμετωπίσουν τις αρνητικές συνέπειες του πλεονάσματος προσόντων ή 
έστω να το περιορίσουν. 
 
6.3  Περιορισμοί της έρευνας. 
 
 Το πλεόνασμα προσόντων παρότι είναι ένα πολύ επίκαιρο ζήτημα, κατά την 
διάρκεια της έρευνας αντιμετωπίστηκαν αρκετά προβλήματα και περιορισμοί που με 
προσπάθεια παρακάμφθηκαν και να διασφαλίστηκαν οι απαραίτητες προϋποθέσεις 
αξιοπιστίας των ευρημάτων. 
 Το σύνολο των ερωτηθέντων προέρχεται από εργαζόμενους σε οργανισμούς με 
έδρα την Θεσσαλονίκη και ένα μικρό αριθμό εργαζομένων από εταιρίες στην Αθήνα, 
άρα είναι κατανοητό ότι το δείγμα δεν αντιπροσωπεύει ολόκληρο τον πληθυσμό της 
Ελλάδας. Τα ευρήματα δεν μπορούν να γενικευτούν για άλλες χώρες εκτός της 
Ελλάδας γιατί όπως είναι γνωστό το πλεόνασμα προσόντων επηρεάζεται από πολλές 
μεταβλητές όπως ο πολιτισμός και η κουλτούρα της κάθε χώρας (Erdogan et al., 2007). 
 Επίσης, η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε συγκεκριμένο χρονικό 
διάστημα, αυτό ονομάζεται στην στατιστική δεδομένα διατομής και έχει ως 
επακόλουθο να μην μπορούν να διεξαχθούν αιτιώδες συμπεράσματα για τις μεταβλητές 
αφού δεν θα υπάρχει σύγκριση διαφορετικών χρονικών διαστημάτων. Υπάρχει φυσικά 
και η περίπτωση συλλογής των δεδομένων άλλη χρονική στιγμή με διαφορετικά 
αποτελέσματα. 
 Το μέγεθος του δείγματος ήταν 110 άτομα, ένας αριθμός αρκετά ικανοποιητικός 
για να διεξαχθεί μια έρευνα με αξιοπιστία, οι ερωτήσεις όμως που χρησιμοποιήθηκαν 
ήταν αυτοαναφορικές, δηλαδή ο κάθε ερωτώμενος εξέφραζε την υποκειμενική του 
άποψη και αυτό ενέχει κίνδυνο να μην ισχύουν όσα απαντήθηκαν στην 
πραγματικότητα. 
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 Επιπλέον όπως είναι γνωστό η έρευνα διεξήχθη σε ιδιωτικές  επιχειρήσεις με 
διεθνή δραστηριότητες αλλά κατά την διάρκεια που δόθηκαν τα ερωτηματολόγια 
πολλοί ερωτώμενοι δεν εμπιστευόντουσαν να απαντήσουν γιατί υπήρχε η υπόνοια 
μεροληψίας από τις εταιρίες τους, αυτό είναι ενδεικτικό του κλίματος που υπάρχει στις 
εργασιακές σχέσεις στον Ελληνικό χώρο. 
 Τέλος, όσον αναφορά το πλεόνασμα προσόντων δεν μελετήθηκε ακριβώς αν το 
δείγμα μας τυπικά κατέχει περισσότερη εκπαίδευση, δεξιότητες, ικανότητες και 
εμπειρίες αλλά αν υποκειμενικά έχει περισσότερα προσόντα για την θέση που κατέχει. 
Επιπλέον δεν γνωρίζουμε αν ο εργαζόμενος που έχει πλεόνασμα προσόντων  είχε 
γνώση για τα απαιτούμενα προσόντα της θέσης πριν την πρόσληψη του και δέχθηκε να 
εργάζεται εκεί ή κατά την διάρκεια της εργασίας εκεί ξεκίνησε να αισθάνεται 
πλεονασματικός. 
 
6.4  Προτάσεις για μελλοντική έρευνα. 
 
 Η παρούσα έρευνα για το πλεόνασμα προσόντων στις διεθνείς επιχειρήσεις, 
όπως ήδη έχει αναφερθεί είναι η μοναδική που διεξήχθει στην Ελλάδα, και δίνει το 
έναυσμα για περεταίρω μελέτη του φαινομένου. Τα αποτελέσματα αποδεικνύουν ότι το 
πλεόνασμα προσόντων υπάρχει σε μεγάλο βαθμό στις Ελληνικές επιχειρήσεις με διεθνή 
χαρακτήρα αλλά θα πρέπει να σημειωθεί ότι πολλές από αυτές είναι ακόμη στα πρώτα 
στάδια ανάπτυξης τους και είναι λογικό να μην έχουν ακόμη οργανωθεί σωστά στη 
διοικητική τους λειτουργία. Έτσι θα μπορούσε να υποθεί  ότι υπάρχει ακόμη περιθώριο 
μελέτης και ανάλυσης του φαινομένου από περεταίρω έρευνες. 
 Αρχικά, μια πρόταση θα ήταν να υπήρχαν δείγματα από περισσότερες περιοχές 
της Ελλάδας και κυρίως της Αθήνας γιατί εκεί δραστηριοποιούνται οι περισσότερες 
μεγάλες διεθνείς εταιρίες με οργανωμένα τμήματα και τμήμα ανθρωπίνων πόρων, το 
οποίο όπως γνωρίζουμε συμβάλει ενεργά στην αντιμετώπιση του φαινομένου. Αυτό θα 
αποτελέσει το έναυσμα για να συνεχιστεί η έρευνα και σε άλλες χώρες με διαφορετική 
κουλτούρα και πολιτιστικό υπόβαθρο. 
 Επίσης, επειδή η έρευνα διεξήχθει με την μέθοδο της δημοσκόπησης και των 
προσωπικών ερωτήσεων, καλό θα ήταν σε επόμενη έρευνα να μελετηθεί ταυτόχρονα 
και με την μέθοδο της παρατήρησης ώστε να υπάρχει ένα πιο ολοκληρωμένο και 
αξιόπιστο αποτέλεσμα.  
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 Επιπλέον, μια πολύ καλή πρόταση για μελλοντικές έρευνες θα ήταν η 
διερεύνηση του σημείου έναρξης του συναισθήματος του πλεονάσματος προσόντων. 
Αν αυτό υπήρχε από την στιγμή που δέχτηκε ο εργαζόμενος την συγκεκριμένη θέση ή 
εμφανίστηκε κατά την διάρκεια του επαγγελματικού βίου και κάτω από ποιες συνθήκες. 
 Η έρευνα διεξήχθει σε δείγμα ερωτώμενων από διάφορες εταιρίες με διεθνή 
προσανατολισμό. Ενδιαφέρον θα ήταν να πραγματοποιηθεί μια έρευνα σε έναν 
συγκεκριμένο οργανισμό και να περιλαμβάνει δείγμα από διάφορα επίπεδα διοίκησης 
ώστε να υπάρχουν καλύτερα αποτελέσματα για την κατανόηση του φαινομένου αλλά 
και των παραγόντων που βοηθούν στην εμφάνιση του. 
 Τέλος, θα μπορούσε να πραγματοποιηθεί μια έρευνα η οποία θα εξέταζε 
συγχρόνως την προσωπικότητα του εργαζόμενου αλλά και τα χαρακτηριστικά του 
περιβάλλοντος, έτσι θα δίνονταν η δυνατότητα στους επόμενους μελετητές να 
εξετάσουν και περεταίρω παράγοντες που συμβάλουν στην εμφάνιση του φαινομένου. 
Είναι γνωστό ότι οι πολλοί εργαζόμενοι υπερτιμούν τις δυνατότητες τους περισσότερο 
από ότι πρέπει, οι λεγόμενοι ναρκισσιστές αλλά και ένα μεγάλο ποσοστό εργαζομένων 
με λιγότερα τυπικά προσόντα που συνήθως η εργασία τους αποτελείται από απλές 
διαδικασίες, όπως φαίνεται από την βιβλιογραφία είναι και αυτοί που νιώθουν 
περισσότερο το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ  7. ΕΠΙΛΟΓΟΣ 
 
 Η βαθιά οικονομική κρίση που μαστίζει την Ελλάδα τα τελευταία χρόνια είναι η 
αιτία για πολλές αλλαγές που επηρέασαν τόσο τις προσωπικές ζωές των πολιτών της 
αλλά και για την διαμόρφωση νέων για τα Ελληνικά δεδομένα εργασιακών συνθηκών. 
Η σημαντικότερη συνέπεια της κρίσης είναι κυρίως η ανεργία, η οποία έχει ανέλθει σε 
διψήφιο αριθμό, η υποαπασχόληση και η δημιουργία ελαστικών συνθηκών εργασίας 
και ωραρίου. Η ομάδα σύμφωνα με έρευνες, που έχει πληγή περισσότερο είναι οι νέοι 
πτυχιούχοι που αναγκάζονται να μεταναστεύουν αναζητώντας μια ιδανική θέση 
εργασίας σύμφωνα με τις προσωπικές τους προσδοκίες. 
 Οι εργαζόμενοι όμως που παραμένουν στην Ελλάδα έχουν αναγκαστεί να 
αποδέχονται θέσεις εργασίας χαμηλότερων ικανοτήτων και απαιτήσεων και με μεγάλες 
πιθανότητες να μην αναζητήσουν άλλη θέση εργασίας καθώς είναι δύσκολη η εύρεση 
της. Έτσι έχουμε την εμφάνιση του φαινομένου του αντιλαμβανόμενου πλεονάσματος 
προσόντων με αρνητικές συνέπειες για τον εργαζόμενο και τον οργανισμό που 
απασχολείτε. Η βιβλιογραφία και οι έρευνες που έχουν ασχοληθεί με το εν λόγο θέμα 
αποδεικνύουν ότι οι εργαζόμενοι με πλεόνασμα προσόντων αποτελούν ένα 
ανταγωνιστικό πλεονέκτημα για τον οργανισμό και είναι λογικό να προσπαθούν να 
προσλάβουν αυτούς τους εργαζόμενους με την προϋπόθεση όμως να μπορούν να τους 
κρατήσουν κάτω από τις κατάλληλες συνθήκες. 
 Το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων είναι το σύγχρονο φαινόμενο της 
εποχής που σύμφωνα με την βιβλιογραφία βιώνουν οι εργαζόμενοι με περισσότερες 
γνώσεις, ικανότητες, δεξιότητες και εμπειρία από ότι απαιτείτε από την θέση εργασίας 
τους. Οι περισσότερες έρευνες αναφέρουν ότι επηρεάζει αρνητικά τις στάσεις και τις 
εργασιακές συμπεριφορές των εργαζομένων, όπως την απόδοση, παραγωγικότητα, 
πρόθεση αποχώρησης και την υγεία και ευεξία του εργαζομένου. Υπάρχουν όμως και 
κάποιες μελέτες που υποστηρίζουν ότι οι εργαζόμενοι με αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα 
προσόντων είναι αποδοτικότεροι στην εργασία τους και προκαλούν οι ίδιο μια τέτοια 
κατάσταση διότι θέλουν να έχουν περισσότερο ελεύθερο χρόνο για την προσωπική και 
οικογενειακή τους ζωή. 
 Η παρούσα μελέτη επικεντρώθηκε περισσότερο στην αρνητική συσχέτιση που 
δημιουργείτε μεταξύ αντιλαμβανόμενου πλεονάσματος προσόντων και της εργασιακής 
ικανοποίησης. Τα αποτελέσματα της έρευνας επιβεβαίωσαν αυτή την υπόθεση και οι 
εργαζόμενοι που διαθέτουν περισσότερα τυπικά προσόντα και δεξιότητες είναι 
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εργασιακά δυσαρεστημένοι και ένας εργαζόμενος που δεν είναι ικανοποιημένος θα 
εμφανίζει αποκλίνουσες συμπεριφορές. Οι οργανισμοί από την μεριά τους θα πρέπει 
συνεχώς να παρακινούν τους εργαζόμενους είτε αυτό είναι αυξημένες πιθανότητες για 
αναβάθμιση των καθηκόντων τους, είτε έπαθλα ή χρηματικά βραβεία είτε και η παροχή 
συνεχείς επανεκπαίδευσης γιατί όπως έχει διαπιστωθεί οι πλεονασματικοί εργαζόμενοι 
επιζητούν την περεταίρω γνώση. 
 Επίσης η έρευνα ασχολήθηκε και με την θετική σχέση που δημιουργείτε μεταξύ 
του αντιλαμβανόμενου πλεονάσματος προσόντων και της εργασιακής ανίας. Τα 
ευρήματα επιβεβαίωσαν αυτή την σχέση και επισήμαναν ότι ένα εργαζόμενος με 
περισσότερα προσόντα και γνώσεις αισθάνεται διαρκώς πλήξη. Επίσης όταν οι 
συνθήκες εργασίας είναι χαμηλού επιπέδου και τα καθήκοντα επαναλαμβανόμενα  τότε 
το αίσθημα αυτό διογκώνεται. Οι οργανισμοί σε αυτήν την περίπτωση θα πρέπει να 
ελαχιστοποιήσουν αυτές τις συνθήκες με εναλλαγή των καθηκόντων και διαδικασίες 
παρακίνησης. 
 Η παρούσα έρευνα αποτελεί μια σημαντική συνεισφορά στην βιβλιογραφία 
διότι είναι η μοναδική έρευνα που έχει διεξαχθεί σε εργαζόμενους διεθνών 
επιχειρήσεων στην Ελλάδα και μπορεί να αποτελέσει την αρχή για περεταίρω μελέτες 
όταν τα οικονομικά δεδομένα της χώρας θα έχουν αλλάξει και οι διεθνείς εταιρίες θα 
έχουν αποκτήσει εμπειρία.  
 Εν κατακλείδι, σκοπός της παρούσας έρευνας ήταν η μελέτη του επίκαιρου 
ζητήματος του αντιλαμβανόμενου πλεονάσματος προσόντων των εργαζομένων και την 
σχέση του με την εργασιακή ικανοποίηση και την εργασιακή ανία. Από όλα όσα 
ειπώθηκαν παραπάνω γίνεται κατανοητό ότι η εργασιακή ικανοποίηση και η εργασιακή 
ανία προκαλούνται σε μεγάλο βαθμό από το αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα προσόντων. 
Ως εκ τούτου οι οργανισμοί θα πρέπει να δώσουν μεγάλη προσοχή στους εργαζόμενους 
με αντιλαμβανόμενο πλεόνασμα και να προσπαθούν να οργανωθούν για την 
αντιμετώπιση αυτού του φαινομένου. Επίσης επειδή το ζήτημα έχει πάρει μεγάλες 
διαστάσεις, προτείνεται για την αντιμετώπιση του, η συμβολή των κυβερνήσεων των 
κρατών με την παροχή βοήθειας με την δημιουργία ενημερωτικών ημερίδων και 
συγκρότησης αναπτυξιακών και εκπαιδευτικών προγραμμάτων για αυτούς τους 
εργαζόμενους. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ  1 
 
Αγαπητοί κύριοι/ες, 
  
Σας παρακαλούμε να αφιερώσετε λίγα λεπτά από το χρόνο σας για τη 
συμπλήρωση του παρακάτω ερωτηματολογίου. Η έρευνα αποσκοπεί στη 
διερεύνηση της εργασιακής συμπεριφοράς στους οργανισμούς. 
Παρακαλούμε να απαντήσετε με ειλικρίνεια σε όλες τις ερωτήσεις, 
λαμβάνοντας υπόψη ότι δεν υπάρχουν σωστές ή λανθασμένες 
απαντήσεις.  
Οι απαντήσεις σας είναι αυστηρά εμπιστευτικές και δεν πρόκειται να 
χρησιμοποιηθούν για άλλους σκοπούς πέρα από αυτούς της έρευνας. Το 
ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και έτσι δε μπορούν να συνδεθούν οι 
απαντήσεις με συγκεκριμένα πρόσωπα και οργανισμούς. 
 
Το παρόν ερωτηματολόγιο αποτελεί μέρος της έρευνας που διεξάγεται στα 
πλαίσια μεταπτυχιακής εργασίας στο πρόγραμμα Διεθνείς επιχειρηματικές 
δραστηριότητες του τμήματος Οργάνωσης και Διοίκησης Επιχειρήσεων του 
Πανεπιστημίου Μακεδονίας. Σκοπός του ερωτηματολογίου είναι να μελετηθεί 
η εργασιακή συμπεριφορά των υπαλλήλων σε οργανισμούς με διεθνή 
δραστηριότητα. 
 
Σας ευχαριστούμε εκ των προτέρων για την συμπλήρωση του.  
ΧΑΤΖΗΑΡΣΕΝΗ ΑΡΓΥΡΩ 
Μεταπτυχιακή φοιτήτρια στις Διεθνείς επιχειρηματικές δραστηριότητες. 
Email. mix18011@uom.edu.gr  
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Παρακαλούμε δηλώστε το βαθμό που συμφωνείτε ή διαφωνείτε με καθεμία από τις 
παρακάτω δηλώσεις. 
 
 Η δουλειά μου απαιτεί χαμηλότερη εκπαίδευση από αυτήν που έχω 1 2 3 4 5 
 Η εργασιακή εμπειρία που έχω δεν είναι απαραίτητη για να είμαι πετυχημένος/η στη 
δουλειά 
1 2 3 4 5 
ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ Παρακαλώ συμπληρώστε  τα  παρακάτω  στοιχεία. 
Βάλτε ένα (x) στο αντίστοιχο τετραγωνάκι. 
 Παρακαλούμε συμπληρώστε το φύλο σας.   _____ Άνδρας              _____Γυναίκα 
 Πόσων χρόνων είστε;  .............. 
  
 Ποια είναι η οικογενειακή σας κατάσταση; 
 Έγγαμος/η 
 Σε σχέση 
 Ελεύθερος 
 Άλλο 
 Ποιο είναι το ανώτερο επίπεδο εκπαίδευσης που έχετε 
ολοκληρώσει; 
 Απόφοιτος/η Γυμνασίου 
 Απόφοιτος/η Λυκείου 
 Απόφοιτος ΤΕΙ 
 Απόφοιτος ΑΕΙ 
 Κάτοχος Μεταπτυχιακού 
 Κάτοχος Διδακτορικού Τίτλου 
 Άλλο 
 Ποιο είναι το απαιτούμενο επίπεδο εκπαίδευσης για τη θέση 
εργασίας που κατέχετε; 
 Απόφοιτος/η Γυμνασίου 
 Απόφοιτος/η Λυκείου 
 Απόφοιτος ΤΕΙ 
 Απόφοιτος ΑΕΙ 
 Κάτοχος Μεταπτυχιακού 
 Κάτοχος Διδακτορικού Τίτλου 
 Άλλο 
Πόσα χρόνια εργάζεστε στη συγκεκριμένη θέση;   ………………  χρόνια 
Έχετε εποπτικό ρόλο;    ______Όχι                _______Ναι 
1 2 3 4 5 
Διαφωνώ Απόλυτα Διαφωνώ εν 
μέρει 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ  Συμφωνώ εν μέρει Συμφωνώ Απόλυτα 
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 Έχω εργασιακές δεξιότητες που δεν  απαιτούνται για αυτή τη δουλειά  1 2 3 4 5 
 Κάποιος με λιγότερη εκπαίδευση από μένα θα μπορούσε να αποδώσει καλά στη δουλειά 
μου  
1 2 3 4 5 
Η προηγούμενη μου εκπαίδευση δεν αξιοποιείται πλήρως σε αυτή τη δουλειά 1 2 3 4 5 
 Έχω πολλές γνώσεις που δε χρειάζομαι για να κάνω τη δουλειά μου 1 2 3 4 5 
 Το επίπεδο εκπαίδευσης μου είναι υψηλότερο από το επίπεδο εκπαίδευσης που απαιτείται 
για την εργασία μου 
1 2 3 4 5 
 Κάποιος με λιγότερη εργασιακή εμπειρία από μένα θα μπορούσε να κάνει εξίσου καλά τη 
δουλειά μου 
1 2 3 4 5 
 Έχω περισσότερες ικανότητες από αυτές που χρειάζονται για να κάνω τη δουλειά μου 1 2 3 4 5 
 Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος/η με τη δουλειά μου 1 2 3 4 5 
 Συνολικά, μου αρέσει η δουλειά μου 1 2 3 4 5 
 Συνολικά, μου αρέσει να εργάζομαι εδώ 1 2 3 4 5 
 Πιστεύω πως η δουλειά μου είναι βαρετή 1 2 3 4 5 
 Υπάρχουν μεγάλα χρονικά διαστήματα ανίας κατά τη διάρκεια της δουλειάς μου 1 2 3 4 5 
 Η δουλειά μου κυλά σε αργούς ρυθμούς 1 2 3 4 5 
 Συχνά βαριέμαι στη δουλειά μου 1 2 3 4 5 
 Ο χρόνος κυλά αργά όταν βρίσκομαι στη δουλειά 1 2 3 4 5 
 
 
 
 
 
